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El objetivo de la presente investigación fue determinar de qué manera se relaciona el 
liderazgo del director con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la EMCH 
- 2018. El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, 
de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 145 cadetes, la muestra fue 
de 105, a quienes se les aplicó una encuesta de 16 preguntas con una escala de cinco 
categorías de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una alta 
confiabilidad de 0.917. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta 
llegando a la demostración empírica de que un 94.6% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de las dimensiones e indicadores propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  Se concluyó que el 
liderazgo del director se relaciona significativamente con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV Año de la EMCH – 2018. 
  













The objective of the present investigation was to determine how the leadership of the 
director is related to the academic satisfaction of the IV Year cadets of the EMCH - 2018. 
The focus was on a quantitative, descriptive, correlational, non-experimental design. The 
population was composed of 145 cadets, the sample was 105, who were given a survey of 
16 questions with a scale of five categories of responses referring to both variables. This 
instrument had a high reliability of 0.917. The analysis corresponding to the results of the 
survey was made, arriving at the empirical demonstration that 94.6% support or positively 
consider the requirements of the dimensions and indicators proposed in the instrument; this 
was widely corroborated and contrasted using the chi square. It was concluded that the 
leadership of the director is significantly related to the academic satisfaction of the IV Year 
cadets of the EMCH - 2018. 
  





La presente investigación está referida a los temas de Liderazgo del Director, por 
un lado y a la Satisfacción académica, por otro. La Investigación se desarrolló en la 
Escuela Militar de Chorrillos; la población fueron los cadetes de IV Año.  
La Escuela Militar de Chorrillos es la única Escuela de formación para oficiales del 
Ejército del Perú, dicha formación comprende cinco años (10 semestres académicos), al 
término de los cuales reciben el grado de Bachilleres y el Título de Licenciado en Ciencias 
Militares; y el grado militar de Subtenientes o Alféreces. 
Para el caso, el liderazgo educativo que ejerce el director, se considera la forma 
como éste está liderando o conduciendo las actividades académicas en la EMCH, en un 
intento por mejorar u optimizar la calidad educativa. Más aún, cómo este líder va a 
alcanzar la motivación en sus cadetes, para que éstos desarrollen todas sus capacidades 
cognitivas y otras, en el intento voluntario de lograr sus objetivos académicos en la etapa 
de formación como oficiales. En muchos casos este liderazgo es percibido en forma 
positiva por los subordinados o cadetes, y motiva a continuar por la misma senda. 
Una de las formas que el subordinado demuestra que las cosas andan bien, es 
mediante la satisfacción, en este caso la satisfacción académica. De una manera general, la 
satisfacción académica constituye un constructo clave que explica en parte el ajuste 
académico, la integración social, la persistencia, el éxito académico y la satisfacción 
general con la vida, por parte de los cadetes. 
La motivación principal de esta investigación fue diagnosticar qué tipo de liderazgo 
desarrolla más, el Director de la EMCH. Asimismo, si es que los cadetes se encuentran 
satisfechos (pedagógicas y administrativas) por esta labor. 
El objetivo general de la investigación fue determinar de qué manera el liderazgo 
del director se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la 
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EMCH - 2018. Los objetivos específicos fueron determinar de qué manera las dimensiones 
del liderazgo del director vale decir el liderazgo ejecutivo, liderazgo persuasivo, liderazgo 
de delegación y liderazgo formal se relacionan con la satisfacción académica de los cadetes 
de IV Año de la EMCH. 
Este trabajo pretende demostrar la relación que existe entre el liderazgo del director 
y la satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la EMCH. 
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿De qué 
manera el liderazgo del director se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 
de IV Año de la EMCH - 2018?; asimismo se determinaron los objetivos, importancia, 
alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, 






Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1. Determinación del Problema 
La vorágine de la vida actual, globalizado y al alcance de todos, en todo momento, 
nos enseña la importancia que tienen en las organizaciones de mayor éxito, la presencia de 
la/las persona(s) que conduce(n) al éxito a esas organizaciones. Esa persona que encuentra 
la simpleza de las cosas para motivar a sus empleados (llámese soldados, llámese docentes, 
llámese alumnos, según el rubro de la organización); para hacerles sentir bien, para 
hacerles que se identifiquen con los objetivos y valores de la organización. 
La educación mundial, producto de esta globalización y el avance incontenible de 
la tecnología, se ha visto dinamizado, y este cambio es radical, lento pero radical. Los 
procesos de enseñanza aprendizaje han ido variando y ya no es sólo la figura del profesor 
que conduce las clases, y toma protagonismo, sin mayor intervención de los alumnos. 
Ahora, el constructivismo, tiene presencia vital, los docentes son facilitadores, el alumno 
construye sus propios conocimientos, conjugando lo ya sabido y lo nuevo, hasta alcanzar el 
aprendizaje significativo. 
Esta dinámica requiere de personas que la conduzcan, personas que la organicen, 
personas que tengan el afán de llevar a sus organizaciones a la cima del éxito, desde donde 
vean que sus metas y objetivos se han cumplido. Pero esta persona, no debe ser como el 
pastor que arrea a su ganado, sino por el contrario, la que motiva con sus valores, actitudes 
y su ejemplo, a todos sus subordinados a hacer, de propia voluntad, lo que es mejor para la 
organización, esta persona se llama líder.  
Como dice Ander-Egg (1997), líder es la persona que tiene capacidad de persuadir 
o dirigir, derivado de sus cualidades personales, independientemente de su posición social, 
de sus cargos o funciones.  Es el que tiene habilidad para conseguir adeptos y seguidores. 
Para algunos psicólogos sociales, la nota más característica del líder es la de ser el 
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miembro de un grupo que más frecuente y persistentemente es percibido desempeñando 
actos de influencia sobre los otros miembros del grupo. Como consecuencia de sus 
atributos de personalidad y de sus habilidades expresadas en una situación contextual 
determinada. Las teorías nos muestran diferentes tipos/estilos de liderazgo, para efectos del 
trabajo consideraremos la de Covey: ejecutivo, persuasivo, de delegación y formal. 
Por otro lado, si bien es cierto que el termómetro de la calidad educativa, está 
orientada a los resultados de una evaluación, llámese rendimiento académico o logros de 
aprendizaje; está pasa por saber cuan satisfechos se encuentran los alumnos por un 
determinado desempeño, por una determinada asignatura, curso, diplomado, carrera, etc. 
La satisfacción es el resultado de un proceso que se inicia en el sujeto y termina en él 
mismo, por lo que se hace referencia a un fenómeno esencialmente subjetivo desde su 
naturaleza hasta la propia medición e interpretación. 
Martínez y Mejía (2009), considera que la satisfacción académica es el nivel del 
estado de ánimo que poseen los estudiantes con respecto a su institución, como resultado 
de la percepción que poseen con respecto al cumplimiento de sus necesidades, expectativas 
y requisitos. Se dimensiona en satisfacción pedagógica y satisfacción administrativa. 
La Escuela Militar de Chorrillos es la institución de educación superior, encargada 
de entrenar y preparar a los futuros oficiales del Ejército del Perú, sus egresados se 
integran en calidad de Oficiales del Ejército con el grado de Sub teniente o Alférez, en las 
especialidades (armas y servicios) de Infantería, Caballería, Artillería, Ingeniería, 
Comunicaciones, Material de Guerra, Intendencia y Medicina. Al término de sus estudios 
obtienen el grado de Bachiller en ciencias militares y el título de Licenciado en Ciencias 
Militares. 
El investigador pretende diagnosticar el estilo de liderazgo del actual Director de la 
Escuela Militar, bajo la visión de los cadetes de IV Año, próximos a egresar como 
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Oficiales del Ejército; y si el liderazgo predomínate del Director es de entera satisfacción 
de los cadetes. 
1.2. Formulación del Problema 
1.2.1. Problema general. 
¿De qué manera el liderazgo del director se relaciona con la satisfacción académica 
de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018? 
1.2.2. Problemas específicos. 
a. ¿De qué manera el liderazgo ejecutivo se relaciona con la satisfacción 
académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018?  
b. ¿De qué manera el liderazgo persuasivo se relaciona con la satisfacción 
académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018?  
c. ¿De qué manera el liderazgo de delegación se relaciona con la satisfacción 
académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018?  
d. ¿De qué manera el liderazgo formal se relaciona con la satisfacción 
académica de los cadetes de IV Año de la EMCH – 2018? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general. 
Determinar de qué manera el liderazgo del director se relaciona con la satisfacción 
académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
1.3.2. Objetivos específicos 
a.  Determinar de qué manera el liderazgo ejecutivo se relaciona con la 
satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
b. Determinar de qué manera el liderazgo persuasivo se relaciona con la 
satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
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c. Determinar de qué manera el liderazgo de delegación se relaciona con la 
satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
d. Determinar de qué manera el liderazgo formal se relaciona con la 
satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
1.4. Importancia y Alcances de la Investigación 
Se pretende demostrar la importancia del liderazgo del director, durante el proceso 
de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico 
dentro del contexto de los sistemas de gestión educativa. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso 
educativo tomen mayor conciencia sobre la importancia de la gestión en su relación con los 
aprendizajes. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica. 
Los resultados de la presente investigación les servirán a las autoridades 
responsables de la EMCH para aplicar estrategias apropiadas que permitan mejorar la 
gestión educativa. 
Alcance temporal, se realizó en el primer semestre del año 2018. 
Alcance social, oficiales y cadetes de IV Año de la EMCH 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la institución castrense en 
mención, en el distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la Investigación 
La gran limitación en esta investigación fue la poca bibliografía castrense referente 





Capítulo II. Marco Teórico 
2.1. Antecedentes del Estudio 
2.1.1. Internacionales 
Raxuleu, Manuel (2014), es su tesis titulada “Liderazgo del director y desempeño 
pedagógico docente (Estudio realizado con directores, docentes y estudiantes de tercero 
básico de Institutos de Educación Básica del Distrito Escolar No. 07-06-03 del municipio 
de Santa Catarina Ixtahuacán, Sololá, Guatemala, C. A.)", presentada en la Universidad 
Rafael Landívar de Guatemala, realiza una investigación de tipo descriptivo correlacional y 
tuvo como objetivo principal, describir la vinculación del liderazgo del director con el 
desempeño pedagógico del docente. El estudio demostró que existe una alta vinculación 
entre el liderazgo del director y el desempeño pedagógico docente. El liderazgo de los 
directores, desde el punto de vista de los tres grupos encuestados alcanzó resultados 
favorables en ocho de los once aspectos revisados y medidos, mientras que en sólo en tres 
fueron calificados como deficientes. Es de destacar que tan sólo en un indicador 
demuestran la más alta fortaleza y es el que corresponde al fomento de un ambiente de 
respeto y confianza 
Verdugo, M. Agurto, E. y Montes de Oca, N. (2015), en su tesis de licenciatura 
titulada “Satisfacción de los estudiantes de la carrera de enfermería relacionada con el 
desempeño docente, en la universidad e Cuenca - 2014”, presentada en la Universidad de 
Cuenca, realizan una investigación de tipo cuantitativo, con el objeto de determinar la 
relación existente entre las dos variable de estudio e identificar el nivel de satisfacción de 
los alumnos, tomando como población a los 901 alumnos matriculados de primer a noveno 
ciclo de la carrera, de ellos toma una muestra de 205.  Concluye que predominan los 
porcentajes de satisfacción de los alumnos en relación al desempeño de los docentes. 
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Faustino, V. (2014), en su tesis titulada “La influencia del liderazgo directivo en la 
Calidad del Servicio Educativo del CECATI”; la investigación se centra en los directores 
de CECATI de los estados de Chihuahua y Baja California Sur, México (Universidad 
Autónoma de Chihuahua), con los objetivos de medir la influencia del liderazgo directivo 
en la calidad del servicio educativo en sus planteles, e identificar aquellas mejores 
prácticas directivas o estándares de desempeño que llevan a cabo en su papel de líderes 
escolares. Esta investigación se fundamenta en el paradigma cuantitativo de tipo 
descriptivo; la recuperación de datos es a través de dos cuestionarios estandarizados, 
construidos con base en la aplicación de un cuestionario utilizado por la OCDE en 2009. 
La adecuación de los ítems está contextualizada para esta investigación. Finalmente, 
concluye en la influencia significativa del liderazgo del director en la calidad educativa. 
Jiménez, A., Terriquez, B. y Robles, F. (2011). En su investigación titulada 
“Evaluación de la satisfacción académica de los estudiantes de la Universidad Autónoma 
de Nayarit”, indaga qué tan satisfechos se encuentran los estudiantes de licenciatura de la 
universidad de Nayarit (México) en relación al plan de estudios vigente; para ello, diseñó y 
aplicó una encuesta a 960 estudiantes, cuyos resultados se presentan de manera general en 
dos categorías, nivel de importancia y grado de satisfacción. Se construyó un instrumento 
denominado Cuestionario de Satisfacción de Estudiante para generar información básica. 
Concluye: el promedio general de satisfacción de los estudiantes es regular (58%), por lo 
que conviene realizar acciones concretas de revisión y actualización de currículos y 
perfiles de egreso, programas de actualización de docentes, estandarización de 
metodologías de enseñanza y aprendizaje; organización de los profesores y mejoramiento 






Quispe, P. (2011), en su tesis titulada “Relación entre el estilo de liderazgo del 
director y el desempeño docente en las instituciones educativas públicas del 2do. Sector de 
Villa El Salvador de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, en los años 2009 y 2010”, 
presentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, realiza una investigación 
descriptiva, correlacional, explicativa y transeccional, concluye que existe relación entre el 
estilo de liderazgo del director y el desempeño docente. Se puede precisar, entonces, que 
los estilos de liderazgo del director influyen significativamente en el nivel básico 
alcanzando en la variable desempeño docente, es decir, a mayores valores en la aplicación 
de un buen estilo de liderazgo del director se obtienen valores altos en el nivel de 
desempeño de los docentes. El estilo de liderazgo que predominó fue el autoritario, 
seguido del estilo democrático y liberal. Los resultados indican que estos estilos se aplican 
en el nivel regular. Esto explica la deficiencia de los directores en practicar con claridad el 
estilo de liderazgo democrático permitiendo que otros estilos influyan en su gestión. Por 
tanto, como el 41% de los docentes se ubica en los niveles competente y destacado y el 
59% en los niveles bajos, es necesario que el director incida con mayor claridad en la 
aplicación del estilo de liderazgo democrático, porque es el estilo que alcanzó el más alto 
grado de correlación en comparación con los demás estilos 
Reymer, A. (2012), en su tesis doctoral titulada “Desempeño docente y satisfacción 
de los estudiantes del Programa de Doctorado en Educación de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos”, realiza una investigación descriptivo relacional no causal, de 
diseño no experimental y de naturaleza transversal.  La muestra estuvo constituida por 50 
alumnos del último semestre del doctorado, docentes y director del programa. Según los 
resultados, la mayoría de los estudiantes (64%) califican el desempeño de los docentes 
como “bueno”, manifestando un alto nivel de satisfacción. Concluye que existe una 
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relación significativa entre el nivel de desempeño docente y el nivel de satisfacción de los 
estudiantes por el servicio educativo que brinda el programa de Doctorado en Educación 
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Y recomienda “dar una especial 
atención al proceso de selección y formación del docente universitario, en el marco del 
profesionalismo y la calidad educativa que demanda el contexto social. 
Martínez, Y. (2012), en su tesis titulada “El liderazgo transformacional en la 
gestión educativa de una institución educativa pública en el distrito de Santiago de Surco”, 
presentada en la Pontificia Universidad Católica del Perú, realiza una investigación de 
nivel descriptivo, de tipo ex post facto y modalidad de estudio de caso determinada por 
criterios pertinentes en la realidad peruana. Sostiene que el liderazgo transformacional del 
director en una I.E. Pública es importante porque contribuye en el desarrollo de las 
potencialidades de los docentes y favorece al vínculo interpersonal con ellos, Los docentes 
sólo le reconocen algunas características del liderazgo organizacional principalmente 
vinculadas a la dirección de la organización y en la forma como se vincula con ellos, como 
son  la influencia en el docente (91.5%), la motivación en el docente (93.5%) y la 
estimulación del docente (96.1%). Un grupo de ellos le reconocieron otras características 
como su autoridad, poder de convencimiento y apoyo en el trabajo. 
Watson, V.(2013), en su tesis titulada “El nivel de satisfacción con la calidad 
educativa percibida por estudiantes de un programa de psicología“, realizada en la PUCP, 
encuentra que los estudiantes de la mención de psicología social son los menos satisfechos 
con el servicio educativo, los de la mención de psicología educacional son los más 
satisfechos, y que la satisfacción estuvo relacionada positivamente con el tiempo de 
vinculación que tienen los estudiantes con su programa, a mayor tiempo de vinculación, 
mayor satisfacción debido a la experiencia previa y la incorporación de nuevos parámetros 
de comparación, con la excepción del servicio de cafeterías que esta relación fue inversa. 
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2.2. Bases Teóricas 
2.2.1.  Referente a Liderazgo del director 
2.2.1.1. Conceptualizaciones 
a. Líder 
Ander-Egg (1997), nos menciona que líder en inglés es “leader”, derivado del verbo 
to lead (guiar). Vocablo de amplio uso en nuestra lengua, en la que se escribe y pronuncia 
de acuerdo con la fonética inglesa. 
Líder es la persona que tiene capacidad de persuadir o dirigir, derivado de sus 
cualidades personales, independientemente de su posición social, de sus cargos o 
funciones.  Es el que tiene habilidad para conseguir adeptos y seguidores. Para algunos 
psicólogos sociales, la nota más característica del líder es la de ser el miembro de un grupo 
que más frecuente y persistentemente es percibido desempeñando actos de influencia sobre 
los otros miembros del grupo. Como consecuencia de sus atributos de personalidad y de 
sus habilidades expresadas en una situación contextual determinada.  
Desde el punto de vista de Ander-Egg y de los psicólogos sociales; el concepto de 
líder es aquella persona que tiene cualidades personales y que, de ella se deriva la 
capacidad de persuadir o dirigir y esa es la capacidad estrechamente independiente 
respecto a la posición social a la cual pertenece la persona, o los cargos o funciones que 
pueda desempeñar porque un directivo no necesariamente tendrá innato la capacidad de 
liderazgo. Además, su campo de acción es amplio donde sus atributos de personalidad y 
habilidades van a originar en la organización o grupos donde son miembros actos de 
influencia sobre los otros miembros del grupo. 
UNE (2004), señala que el líder, en el sentido más amplio, es el que dirige por ser 
el iniciador de una conducta social, por conducir, organizar o regular los esfuerzos de otros 
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o por el prestigio, poder o posición. Líder, en sentido estricto, es la persona que dirige por 
medios persuasivos y en merito a la aceptación voluntaria de sus seguidores. 
Collao (1997), señala que, el líder es el conductor, guía, jefe, dirigente. Es el que va 
a la cabeza de la organización y su articulador. Propone con claridad los medios o caminos 
para el logro de los objetivos y crea una visión de futuro al cual aspira llegar. 
Gallegos (2004), menciona que, el líder es el conductor, guía, jefe, dirigente. Es el 
que va a la cabeza de la organización y su articulador. Propone con celeridad los medios o 
caminos para el logro de los objetivos y crea una visión de futuro al cual aspirar y llegar 
con acciones no coercitivas. 
b. Liderazgo 
Liderazgo se define como la capacidad de una persona para influir en el 
comportamiento de los demás, contando éste con un carácter circunstancial dependiendo 
de las actividades, conocimientos y habilidad que utilice para hacerlo productivo. 
Hellriegel (2005), expresa que, el liderazgo es una relación de influencia entre 
líderes y seguidores que se esfuerzan por un cambio real y resultados que reflejen sus 
propósitos compartidos. 
Ander-Egg (1997), afirma que, el liderazgo es la función realizada dentro del grupo 
por el líder, en algunos casos con ribetes carismáticos.  Existen diferentes formas de 
liderazgo según las situaciones y tareas: una persona puede ser líder en un grupo y 
seguidor en otro. Se puede ejercer influencia en un determinado campo o para la 
realización de una tarea y no ejercer ninguna influencia de liderazgo en otros ámbitos de 
actuación. 
El concepto de liderazgo desde la perspectiva de Ander-Egg; se desarrolla desde el 
ámbito donde actúa el líder; la función de liderazgo lo realiza en una organización o grupo 
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de personas. Esta función puede incluir el carisma en algunos casos. No siempre la persona 
será líder en todas las organizaciones. 
En otros grupos puede ser un seguidor todo depende de las habilidades, las tareas o 
intereses que puede tener la persona líder en una organización. Ej. Una persona puede ser 
líder en su centro de trabajo pero en su comunidad o parroquia puede ser solamente un 
seguidor debido a la existencia de otra persona con las habilidades, conocimiento de la 
teoría y la capacidad de liderazgo. 
Chiavenato (1986, 183), citando a Knickerbocker define en términos de dinámica 
del comportamiento humano, como “el liderazgo es función de las necesidades existentes 
en una situación dada y consiste en la relación entre un individuo y un grupo”. En relación 
funcional solamente existe cuando un líder es percibido por un grupo como detector de 
medios para la satisfacción de sus necesidades. Así seguirlo puede ser para el grupo un 
medio de aumentar la satisfacción de necesidades o de evitar su disminución. El líder surge 
como un medio para la consecución de los objetivos deseados por un grupo. 
Desde la perspectiva de Knickerbocker, el concepto de liderazgo es una relación 
funcional, ésta existe cuando el líder y el grupo se relacionan e interactúan realizando 
acciones y comportamientos para afrontar una necesidad evidente. El líder es quien deberá 
satisfacer las necesidades desarrollando sus habilidades, conocimientos y capacidad de 
liderazgo para lograr la consecución de los objetivos. 
Para el grupo de esta manera seguir al líder significará que las necesidades sean 
afrontadas lograr los objetivos anhelados que el grupo plantea en toda organización; 
porque el líder los sabrá conducir a realizar las acciones pertinentes para tal fin. 
Chiavenato (2002), señala que el liderazgo es un fenómeno social que ocurre 
exclusivamente en los grupos sociales y en las organizaciones. Podemos definir liderazgo 
como una influencia interpersonal ejercida en una situación dada y dirigida a través del 
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proceso de comunicación humana para la consecución de uno o más objetivos específicos. 
Los elementos   que   caracterizan   al   liderazgo   son, en   consecuencia, cuatro: 
influencia, situación, proceso de comunicación y objetivos por conseguir. 
Siendo cuatro los elementos que caracterizan al liderazgo: La influencia porque el 
líder influye en sus seguidores a que realicen las acciones correctas para lograr los fines u 
objetivos. La situación debida a que en un momento dado es necesaria la presencia y 
actuación del líder quien usando su capacidad de liderazgo buscará afrontar una situación 
difícil convirtiendo el reto y la incertidumbre en un logro y éxito en la organización. 
El proceso de comunicación para qué a través de esto, el líder podrá trasmitir sus 
influencias, ideas y conocimientos en el grupo. Finalmente, los objetivos que son la tarea o 
meta que tiene el líder y su grupo a través de la acción o trabajo de los integrantes. 
El concepto de liderazgo desde la perspectiva de Chiavenato; es eminentemente 
social porque se da en las organizaciones o grupos sociales donde hay una influencia 
interpersonal del líder en sus seguidores. Es ejercida en una situación donde la presencia y 
acción del líder es muy necesaria y fundamental; para ello, se hace uso del proceso de 
comunicación humana que nos lleva a la consecución de los objetivos. 
Chiavenato (2002), define que el liderazgo es la capacidad de influir en las personas 
para que ejecuten lo que deben hacer. El líder ejerce influencia en las personas orientado 
hacia sus objetivos, las percepciones de los objetivos de aquellas. La definición del 
liderazgo incluye dos dimensiones: la primera es la capacidad supuesta de motivar a las 
personas para que hagan aquello que debe realizarse. La segunda es la tendencia de los 
subordinados a seguir aquello que perciben como instrumento para conseguir sus objetivos 
y satisfacer las necesidades personales. 
Guibovich (2006), citando a Burns, define el liderazgo “como el proceso por medio 
del cual los lideres producen a los seguidores a actuar en la búsqueda de objetivos que 
13 
 
representen los valores, motivaciones, deseos, necesidades, aspiraciones de uno y otros, 
líderes y seguidores” 
Según Burns, el concepto de liderazgo es un proceso donde los seguidores son 
inducidos por los líderes a actuar para buscar los objetivos que no solamente representen 
los intereses y aspiraciones de líder sino de los demás integrantes del grupo. Al mismo 
tiempo, deberá incluir las motivaciones, deseos y necesidades que tienen el líder y el grupo 
en la organización. 
Guibovich (2006, cita a Rallph y Stogdil quien señala que existen casi tantas 
definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir el concepto. Aquí, se 
entenderá el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de los 
miembros de un grupo y de influir en ellas; del mismo modo cita a Cassio profesor de 
ESAN quien señala al liderazgo como la capacidad de influir en un grupo para que se 
logren las metas. La fuente de esta influencia podría ser formal, como la proporcionada por 
la posesión de un rango gerencial en una organización; pero también puede emerger fuera 
de la estructura formal de la organización. 
Según Cassio, el liderazgo se da cuando el líder tiene la capacidad de influir en un 
grupo para el logro de las metas. De la misma forma, considera  que la influencia puede ser 
formal cuando el líder desempeña un cargo gerencial en una organización pudiendo ser una 
empresa, institución educativa, fábrica, club o asociación académica, deportiva, etc. Pero 
también considera que el líder puede surgir e influenciar en una organización no formal 
como reunión de padres, reunión de amigos, etc. 
Cueva (2006), señala que el liderazgo es la función o autoridad de quien conduce o 
dirige. La palabra liderazgo cubre las nociones de autoridad, de poder, de prestigio, en 
otras palabras, define el fenómeno de cristalización de las opiniones y comportamientos de 
un grupo bajo la acción de un líder. Considera que en el liderazgo está inmersa en 
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diferentes palabras como la autoridad que tiene el líder de una organización; poder que 
emana de las facultades que le son otorgadas al líder para realizar alguna acción a favor del 
grupo. El prestigio, ya que el líder es visto como una persona con habilidades, 
conocimientos y grandes facultades para conducir y lograr los objetivos y éxitos en la 
organización. 
2.2.1.2. Estilos de liderazgo 
Munch (2002), cita a Peters y Waterman quienes consideran al estilo de liderazgo 
(style) como una de las variables para lograr la excelencia. El estilo prevaleciente en el 
equipo directivo es para la organización, lo que la calidad del motor es para el automóvil. 
Munch (2002), por su parte nos dice que el estilo de liderazgo se refiere a una serie 
de comportamientos relativamente duraderos en la forma de dirigir que caracterizan al 
gerente. La forma en que se dirige o el estilo de dirección prevaleciente en una 
organización, es determinante para lograr la excelencia. Antes de continuar, es necesario 
aclarar que los estilos de liderazgo nos muestran una serie de patrones comunes de 
comportamiento, pero que, sin embargo, la actuación de los dirigentes puede variar en 
forma considerable de una situación a otra. 
Se refiere a una forma particular de comportamiento que adopta y desarrolla el 
gerente para dirigir a la organización. Dichos comportamientos son, relativamente 
duraderos. Este estilo de dirección prevaleciente en la organización es un factor que va 
determinar que se alcance y logre la excelencia. 
El desarrollar un estilo de liderazgo significa que la persona que dirige y lidera una 
organización va mostrar una serie de conductas y comportamientos comunes para con los 
miembros de la organización. Pero no siempre la persona puede mostrar un solo estilo de 




Certo (2000), comenta que el líder le concierne ser cauteloso, sin embargo, 
concluye que no existe ningún estilo de liderazgo que sea más efectivo. Las situaciones de 
liderazgo son tan variadas, que afirmar, que un estilo de liderazgo es el más efectivo seria 
simplificar demasiado el asunto. De hecho, un estilo de liderazgo exitoso para los gerentes 
en una situación puede ser ineficaz en otras. 
En una institución puede ser efectivo algún estilo de liderazgo en todas las 
situaciones; en otras, los casos y situaciones que se presentan son distintas y variadas 
donde sería difícil que un solo estilo de liderazgo aplicado sería útil; por ejemplo es 
beneficioso aplicar un estilo democrático en una organización médica buscando el 
consenso y la participación de todos los integrantes; pero, hay casos en que aplica un estilo 
autocrático debido a una urgencia, el director gerente toma una decisión rápida y sin la 
opinión de nadie. Esta forma o estilo de liderazgo pertenece a las teorías situacionales de 
liderazgo donde se da la debida importancia a la variedad de estilos que se puede aplicar en 
la institución. 
Lussier (2002), afirma que el estilo de liderazgo es la combinación de rasgos, 
destrezas y comportamientos a los que recurren los lideres al interactuar con los 
seguidores. Aunque un estilo de liderazgo se compone de rasgos y destrezas, el elemento 
fundamental es el comportamiento, pues es el patrón de conducta relativamente constante 
que caracteriza al líder. Un antiguo planteamiento del método de comportamiento reconoce 
dos estilos de liderazgo: autocrático y democrático. 
Rojas (1997), destaca que a pesar de que algunos sujetos tengan cargos similares en 
un grupo, se diferencian sustancialmente unos de otros por varios factores en especial por 
la personalidad de cada líder, lo cual, lo hace único en su género. Particularmente se hace 
evidente en lo relativo al tipo de estilo en las relaciones con los subordinados. Esta es la 
explicación fundamental de la existencia de los líderes autoritarios, pusilánimes o 
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democráticos, que son las formas más destacadas en el ejercicio del liderazgo dentro de 
una organización. 
A raíz de esta divergencia es que existen diferentes estilos que aplica el líder en el 
ejercicio de sus funciones por ello podemos encontrar en las organizaciones lideres 
autoritarios, pusilánimes o laissez faire y el líder democrático. 
Araque y Rivera (2005), señala que a pesar de que algunos sujetos tengan cargos 
similares en un grupo, se diferencian sustancialmente uno de otros por varios factores en 
especial por la personalidad de cada líder, lo cual lo hace único en su género. 
Particularmente se hace evidente en lo relativo al tipo de estilo en las relaciones con los 
subordinados. Esta es la explicación fundamental de la existencia de los líderes 
autoritarios, pusilánimes o democráticos, que son las formas más destacadas en el ejercicio 
del liderazgo dentro de una organización. 
Chiavenato (2002), citando a Likert, distingue dos tipos básicos de estilos de 
liderazgo: 
Liderazgo centrado en la tarea 
Es el liderazgo rígido y preocupado por la ejecución de la tarea y por los resultados. 
Es el liderazgo pregonado por la administración científica de Taylor, el cual tiende a 
subdividir y fragmentar el trabajo en tareas componentes, seleccionar y entrenar las 
personas más adecuadas para el tipo de tarea y presionarlas constantemente para obtener 
los niveles de producción estimados. Es típico de las empresas que tienden a concentrar las 
personas en ocupaciones estandarizadas, limitadas al ciclo de trabajo, con ritmos basados 
en estándares de producción preestablecidos. Es el liderazgo preocupado exclusivamente 
por el trabajo y por conseguir que las tareas se ejecuten de acuerdo con los métodos 




Liderazgo centrado en las personas 
Este liderazgo, preocupado por los aspectos humanos de los problemas de los 
subordinados, trata de mantener un equipo de trabajo activo, con gran participación en las 
decisiones. Es el tipo de liderazgo que hace más énfasis en las personas que en trabajo en 
si, y trata de comprender y ayudar a los subordinados, preocupándose mas por las metas 
que por los métodos, pero sin descuidar el desempeño esperado. 
Las investigaciones de Likert revelaron que los departamentos donde se presentó 
baja eficiencia son generalmente dirigidos por líderes orientados hacia las tareas. Mucha 
presión para que las personas trabajen, provoca actitudes despreocupados hacia el trabajo y 
hacia los supervisores. A corto plazo, este tipo de liderazgo puede obtener mejores 
resultados de eficiencia y productividad. Sin embargo, a mediano y largo plazos, el 
liderazgo centrado en la tarea provoca insatisfacción, reducción del ritmo de trabajo, 
rotación de personal, elevado ausentismo, desperdicio, reclamos frecuentes e 
involucramientos en temas laborales. Cuanto mayor sea la percepción del conflicto, menor 
será el nivel de producción. 
Collao (1997), señala que, de acuerdo con esta teoría clásica, se identifican tres 
estilos de influencia del líder a sus subordinados. Estilo: Autocrático, Democrático y 
Liberal o permisivo. 
En el estilo autocrático el líder da la orden sin consulta previa, sólo espera  el 
cumplimiento. Es dogmático y firme. Dirige mediante su habilidad para dar órdenes. Es 
recomendable para resolver situaciones emergentes, o cuando los subalternos evidencian 
poca madurez laboral y emocional. Este estilo es autoritario porque el líder se coloca en 
relación vertical y de superioridad respecto a los componentes del grupo. 
Las relaciones que crea son de desconfianza, miedo o pasividad. Utiliza al grupo 
para imponer su voluntad y no escucha las opiniones de los demás. 
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Collao (1997); afirma que la persona que emplea este estilo de liderazgo se 
considera en una posición de autoridad y espera que sus seguidores le respeten y 
obedezcan sus instrucciones. Escucha influencias, pero no necesariamente se dejará influir 
por ellos. Fija sus metas y espera que los demás las acepten junto con sus métodos para 
lograrlos. Sabe lo que debe alcanzar y cree conocer la mejor forma de hacerlo; no estimula 
el incentivo individual ni colabora con los miembros del grupo. 
Este tipo de liderazgo no es la mejor forma de dirigir, pero es necesario en casos de 
urgencia o crisis cuando un grupo no tiene tiempo de decidir el plan de acción que 
corresponde tomarse. Es útil también cuando el jefe es la única persona que tiene pericia e 
información nueva y esencial o cuando los miembros del grupo son inexpertos. El líder a 
su vez, debe emplear este estilo de liderazgo cuando el seguidor espera que se le indique lo 
que debe hacer y cuando se siente inseguro de su capacidad para hacer algo por si solo. 
El estilo democrático o participativo consulta y persuade a los subordinados y 
alienta la participación. Es el estilo más recomendable en las acciones pedagógicas y 
administrativas. La relación es democrática y el líder  se sitúa como uno más dentro del 
grupo. Crea relaciones de amistad, confianza y diálogo. Permite que los integrantes se 
expresen libremente. Las actividades se hacen según los deseos y posibilidades de los 
integrantes.  
Collao (1997) opina que, este tipo de liderazgo “otorga gran importancia al 
crecimiento y desarrollo de todos los miembros del grupo fomentando que trabajen el 
principio de consenso y toma de decisiones”. De igual manera trata de lograr que las 
relaciones interpersonales sean agradables y de óptima calidad ya que este elemento le 
sirve de base para la efectividad del grupo y la resolución de sus problemas. El liderazgo 
democrático, logra que se alcancen las metas a través del esfuerzo sincero, la motivación, 
el compromiso, la confianza respeto. 
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El estilo liberal o permisivo utiliza muy poco su poder, si es que lo usa. Concede a 
los subordinados un alto grado de independencia en sus tareas. Depende de sus subalternos 
para fijar las actividades y tareas. Considera que su papel es apoyar las acciones de sus 
seguidores al proporcionarles información y actuando como un contacto con el entorno del 
grupo. Es útil y recomendable cuando hay madurez, cuando son más hábiles y más seguros 
que el propio líder. Su estilo es liberal, se sitúa al margen del grupo y no se preocupa de 
darle cohesión. Se desatiende del grupo y sus responsabilidades, lo que genera desorden e 
ineficacia. 
Según Collao (1997) este líder promueve la libertad completa para el grupo o las 
decisiones individuales. Hay un mínimo de participación del líder. Este estilo, por 
definición puede parecer apático a algunas personas debido a que se basa en la no 
interferencia pues, puede haber una clara decisión formulada. El estilo liberal es una 
decisión, consciente o no, para evitar la interferencia y dejar que los acontecimientos 
tomen su propio curso. El líder puede ser permisivo para alentar la libertad o inepto al 
guiar a un grupo. 
2.2.1.3. El liderazgo y la educación  
a. Dirección y liderazgo 
Calero (2005), señala que tener actitudes tradicionales de jefe formal es limitante e 
inconveniente para la organización. Tener ascendencia en el grupo con el que se trabaja, 
aplicar las técnicas de liderazgo, son potenciadoras de productividad y de acrecentamiento 
personal y empresarial. 
Para ejercer de mejor modo la dirección de una institución es deseable hacerlo con 
características y cualidades del liderazgo. La administración renovada exige del director no 
un jefe clásico sino un director líder. Un director que encarne nuevas mentalidades, nuevas 
actitudes, para generar mística en toda la organización. 
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El liderazgo es un aspecto importante de la administración. La capacidad para guiar 
y dirigir con efectividad es uno de los requisitos clave para ser administrador excelente. La 
esencia del liderazgo es el seguimiento, el deseo de las personas por seguir a alguien, al 
líder, a quien perciben como medio para lograr sus propios deseos, motivos y necesidades. 
El liderazgo y la motivación están íntimamente interconectados. Los líderes pueden no 
solo responder a esos motivadores, sino también acentuarlos y disminuirlos a través del 
clima organizacional que se establezcan. 
El liderazgo, a diferencia del simple ejercicio del poder, es inseparable de las 
necesidades y objetivos de los que los siguen y alcanzan, estimulándose mutuamente, 
niveles de motivación y moralidad más elevados. Eleva el nivel de comportamiento y de 
aspiración ética del que dirige y del dirigido, tiene un efecto transformador sobre ambos. El 
líder despierta la confianza en sus seguidores, se sienten mas capaces de alcanzar los 















Tabla 1  
Paralelo entre Jefe y Líder 
JEFE LIDER 
Su privilegio: el mando. Su privilegio: servir. 
Exige al grupo. Va delante del grupo, actúa. 
Inspira miedo. Inspira confianza. 
Busca al culpable del error, castiga. Corrige, comprende, ayuda, orienta. 
Asigna el trabajo. Trabaja con y como los demás. 
Ve como los demás se desempeñan en 
el trabajo 
Enseña cómo debe hacerse el trabajo, 
asesora. 
Masifica, maneja a la gente. Individualiza, prepara y  dinamiza a sus 
colaboradores. 
Ofrece y obtiene compromiso aparente. Consigue compromiso real a  través de la 
motivación 
Se orienta con lo posible Difunde mística, busca excelencia. 
Llega a tiempo o tarde Llega adelantado a todo. 
Maltrata, desconfía. Respeta al personal 
Mantiene las decisiones. Delega. 
Intolerante Tolera 
Complica, lo hace difícil Simplifica. 
Arrogante, impositivo Humilde, generoso. 
No siempre es equitativo Es justo 
Difícil de hablar con él. Disponible, atento. 
Habla bien. Escucha y mira bien. 
Frío Afectuoso, entusiasta. 
Actúa por sobre los problemas Actúa humanamente. Ayuda. 
Formal. Informal hasta donde sea posible. 
Guarda secretos, divide al grupo. Abierto, fortalece al grupo. 
Muchas veces se parcializa Es imparcial. 
Busca comodidad y facilismo Acepta retos: arriesga. 
Gobierna con principios legales. Gobierna con principios morales. 
A veces cae en excesos Es disciplinado 
Actúa con prisa o calma Actúa con oportunidad. 
Peca de individualista Es sociable. 
Le interesa más la cantidad Tiene cultura de calidad. 






b. Elementos Del Liderazgo Educativo 
Gallegos (2004), señala que, reconociendo al liderazgo como un proceso, se 
consideran los siguientes elementos: 
a) Objetivo. Propósitos a alcanzar en lo institucional e individual. El líder debe 
tener claro la finalidad educativa, apelando a nexos comunes y buscando la unidad. 
b) Poder. El liderazgo es una forma de ejercicio del poder. Las cualidades del 
líder permiten la adhesión voluntaria de los agentes educativos, cuando ven credibilidad e 
integridad en sus acciones. 
c) Estilo. Conducta que manifiesta el líder en el ejercicio de su poder, para 
integrar intereses y lograr objetivos, evitando los extremos: la autocracia y la 
pusilanimidad, aspectos reñidos con el verdadero significado de liderazgo. 
d) Seguidores. La esencia del liderazgo es la cohesión, subordinación, el 
seguimiento y la emulación de los integrantes del grupo. Se sigue a un líder cuando es 
correcto, es decir “cuando hace lo que dice y dice lo que hace”. 
Afirma Gallego, (2004) que el liderazgo es un proceso que abarca estos cuatro 
elementos ya que la presencia de ellos es importante para hablar de liderazgo. 
El primero elemento (objetivo) tener los propósitos o metas establecidos de tal 
forma que el líder y los seguidores en la organización estar al corriente para trabajar hacia 
ellos.  
El segundo elemento (poder) es una facultad que tiene el líder para conducir y guiar 
al grupo en una organización donde el uso de sus capacidades, habilidades y conocimientos 
del liderazgo permita influir en las personas de manera voluntaria. Ejercer el liderazgo es 
ejecutar el poder debido a la influencia, movilización, voluntades y acciones que logra el 
líder en su organización. 
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El tercer elemento (estilo) es otro elemento del liderazgo donde se manifiesta en la 
conducta y forma de relacionarse del líder con el grupo; en el ejercicio de su poder está 
siempre presente el liderazgo, sea mostrando un estilo democrático, liberal o autoritario, 
veremos al líder asumiendo uno de estos estilos o combinando alguno de ellos. 
El cuarto elemento (los seguidores) elemento de liderazgo importante, ya que ellos 
son las personas del grupo que hay que movilizar, cohesionar y lograr influir para que 
sigan el camino que traza el líder que lógicamente para  alcanzar las metas y/u objetivos. 
c. Cualidades Del Líder Educacional 
Alfonso (2002), señala que las cualidades esenciales de líder en una institución 
educacional son: 
a. Coincidencia plena y consciente con el proyecto social que se trata de 
impulsar. 
b. Identificación con los problemas que le preocupan al colectivo. 
c. Estilo propio en la dirección. (Sello personal) 
d. Conocimiento de la labor que realiza. 
e. Seguridad, confianza y autoridad. 
f. Ejemplo personal en su vida laboral, política y social. 
g. Resultados en su desempeño profesional específico (como especialista en 
determinada área). 
h. Cultura general. 
i. Capacidad para asimilar y aplicar de forma creativa los resultados de la Ciencia de 
la Dirección. 
j. Objetividad e imparcialidades en las decisiones y sobre todo en la evaluación y 
estimulación al trabajo. 




m. Visión de futuro o perspectiva. 
n. Capacidad para asimilar los cambios provenientes de análisis y valoraciones 
objetivas. 
o. Capacidad para delegar, organizar, planificar y controlar las tareas 
fundamentales. 
p. Carisma personal para la dirección de un determinado colectivo. 
d. El Liderazgo y el desarrollo de la organización 
Fernández y Álvarez (2002), señalan que, aún hoy día, nadie duda de la importancia 
del liderazgo, menciona que existe cuatro situaciones clave en el proceso de crecimiento y 
desarrollo de las organizaciones. 
a) Para facilitar el cambio y la innovación, exigencia incuestionable hoy día, 
para mantenerse en un mundo competitivo en el que los demás son también capaces de 
ofrecer servicios que responden a las expectativas de los clientes y usuarios. 
b) Para motivar a los individuos e ilusionarles con un trabajo, que la mayor 
parte de las veces exige sacrificios, espíritu de auto superación y un enorme esfuerzo. 
c) Para mantener la salud mental del grupo y armonizar los intereses 
individuales de sus miembros con la misión y la visión de la organización, es decir, con sus 
objetivos. No es fácil que un simple gestor sea capaz de responder a la demanda de los 
equipos de trabajo de reconvertir el conflicto y restaurar el orden y la armonía necesarios 
para conseguir resultados de calidad, sobre todo en las organizaciones de servicios en la 
que los individuos se convierten en la herramienta fundamental del éxito. 
d) Para proporcionar una visión a la organización y para animar a sus primeros 
pasos. En este último caso la función de líder consiste en suministrar la energía necesaria 
para que la organización despegue. Ello supone un despliegue de energía enorme que 
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emana de las convicciones personales que ele motivan y que son capaces de despertar el 
interés de sus colaboradores, incluso de los mismos trabajadores. Otro aspecto colateral, 
pero no menos importante es la creación de la cultura de la organización que va unido a las 
ideas, principios y valores que defiende el líder en los primeros momentos de su creación. 
Según Fernández y Álvarez (2002) sobre la importancia del liderazgo en el proceso 
de crecimiento y desarrollo de las organizaciones; alude que el liderazgo facilita el cambio 
y la innovación imprescindible en estos días donde la competitividad, la globalización y la 
tecnología exigen que toda organización sea dinámica y adaptada para el cambio que son 
necesarios para mantener viva la organización. 
El liderazgo es ejercido con el fin de dirigirse a objetivos claros para ello, motivará 
al individuo y al conjunto en su trabajo; donde mostrará su desprendimiento, esfuerzo y su 
deseo de auto superación ya que la acción y el trabajo correcto permite que esta 
organización vaya creciendo y consolidándose poco a poco ganando solidez, madurez 
hasta lograr el desarrollo óptimo de la organización. 
Es importante que el liderazgo mantenga una buena salud mental con el fin de que 
los equipos de trabajo realicen la labor encomendada con armonía y orden, siendo 
inevitable la salud mental de los integrantes para conseguir los resultados de calidad y las 
organizaciones sepan dar buenos servicios en base al trabajo eficiente por sus integrantes. 
De esta manera, se logra armonizar los intereses individuales con los objetivos de la 
institución. 
El liderazgo proporciona la visión a la organización para que el grupo trabaje y 
realice su función conociendo que es lo que desea lograr en la organización. El liderazgo 
logra dar la energía a través de las convicciones personales del líder, quien es una persona 




2.2.1.4. Teorías de Liderazgo 
Existen múltiples autores que teorizan el liderazgo, desde tiempos ancestrales, 
Covey (1993) considera que los más empleados son: 
2.2.1.4.1. Teoría de la contingencia 
La teoría de la contingencia señala, como premisa fundamental, que las acciones 
administrativas apropiadas en una situación determinada dependen de los parámetros 
particulares de la situación. Está teoría surge como consecuencia del descubrimiento de 
que los principios de la escuela clásica no poseen características de inamovilidad y que 
puede dudarse de la infalibilidad de su aplicación. La teoría contingente busca identificar 
principios que orienten acciones a seguir de acuerdo con las características de la situación, 
en lugar de buscar principios universales que   se apliquen a cualquier situación, como lo 
hace el enfoque clásico. Uno de los pioneros fue Joan Woodward (1965). Considera el 
Liderazgo Transaccional. 
2.2.1.4.2. Teoría sociocrítica 
La teoría socio crítica plantea un modelo de cambio basado en el conflicto y en el 
acuerdo. La competición por el poder y los recursos llevan a una forma de resolver los 
conflictos a partir de los acuerdos de la búsqueda de consenso. La investigación- acción, 
como forma de reflexionar y replantearse la realidad, puede ser una de las estrategias 
centradas en esta teoría. Considera los Liderazgos Transformacional, administrativo, 
político, antagónico, crítico, autoritario, interpersonal, informal, laissez faire, centrado en 
principios. 
2.2.1.4.3. Teoría Z del contexto 
La teoría Z destaca la importancia del comportamiento humano dentro de la 
organización para conseguir los objetivos marcados, y señala las pautas y directrices 
aconsejables para ayudar a mejorar ese comportamiento en bien de todos, de las propias 
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personas y de la empresa. Al profundizar en la teoría Z, se vislumbra que su aplicación al 
campo de la educación en la familia es directa, pues la base de ambos campos consiste en 
motivar la voluntad hacia un objetivo determinado. A la hora de plantearse el caso 
educativo, se trata de motivar la voluntad hacia el bien. Por otra parte, una de las bases de 
la teoría Z es la conveniencia de vivir las virtudes. Considera los liderazgos en equipo, 
integrador y burocrático. 
2.2.1.4.4. Teoría Situacional 
Es una teoría que se enfoca en los seguidores. El liderazgo exitoso se logra al 
seleccionar el estilo adecuado de liderazgo el cual, es contingente en el nivel de la 
disponibilidad de los seguidores. Asume que no hay una respuesta universal a todas las 
inquietudes porque las organizaciones, las personas y las situaciones varían y cambian 
constantemente. Así, para hacer lo correcto el administrador depende de una serie de 
variables en un ambiente interno y externo crítico y complejo. Es la primera teoría que 
pone énfasis en lo que es la relación organización-ambiente.  Se puede definir el ambiente 
de dos maneras: Como un conjunto de personas, grupos y organizaciones que tienen 
relaciones de intercambio con una organización; y como un conjunto de condiciones 
económicas, políticas, sociales, tecnológicas, etc. El ambiente puede proporcionar recursos 
y oportunidades, pero también puede proporcionar limitaciones y amenazas, estos 
extremos ya forman parte de la estrategia organizacional. Considera los liderazgos 
ejecutivos, persuasivo, de delegación y formal. 
a. Liderazgo ejecutivo 
El liderazgo ejecutivo se ve en diversas organizaciones, industrias, gobierno, 
asociaciones no lucrativas, etc. El modelo define cuatro grandes procesos para gestionar la 




En este contexto el liderazgo debe estar enfocado y alineado perfectamente a la 
ejecución de los propios objetivos estratégicos de la organización, para lo cual se debe 
definir la competencia de liderazgo, sobre todo en tres sentidos: desarrollo de líderes, 
desarrollo de equipos de alto desempeño y liderazgo en  acción. 
El liderazgo ejecutivo es el principio más importante que se requiere para ejecutar 
adecuadamente la estrategia. En este contexto de acuerdo a Gerald Merlyn la productividad 
de la organización se deriva en 26% de la calidad de su líder. Keny Blanchard, y Anthony 
Robins, coinciden en este sentido;  el  extraordinario potencial del ser humano es el eje 
clave para ejecutar la estrategia. Covey (1993). 
b. Liderazgo persuasivo 
El líder persuasivo es aquel que sabe presentar sus argumentos de  forma que 
consigue ganar el apoyo de la organización. El concepto de liderazgo persuasivo se aplica 
en la vida organizacional y personal de una persona que influye hacia las demás personas 
de una manera consistente. Tiene que ver con la  capacidad de impulsar y orientar todas las 
decisiones y esfuerzos para alcanzar los objetivos estratégicos de cualquier institución y se 
relaciona con la forma en que el líder interactúa con su familia y personas cercanas. 
La clave del éxito en el siglo XXI está directamente relacionada con el liderazgo 
persuasivo: Con las habilidades que la persona desarrolle para desempeñarse como líder y 
para la influencia de los líderes.  
En este liderazgo se muestra la excelente capacidad del líder para formar líderes 
(excelente para líderes militares). 
c. Liderazgo de delegación 
Es aquel liderazgo que da poder a los miembros del equipo para que asuman más 
responsabilidad y hagan un trabajo más independiente. No es “ceder el poder a los 
empleados”. “Ceder el poder a los empleados” es algo que tristemente ya ocurre en muchas 
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organizaciones, para hacer precisamente menos, y no buscar la excelencia en el servicio a 
las personas. Es liberar el poder positivo de las personas, para mejorar la calidad, buscar la 
excelencia y alcanzar la máxima plenitud. No es decirles “tienen autoridad para hacer lo 
que ustedes quieran”, porque eso, salvo en contadísimas excepciones, significa una 
anarquía que no beneficia ni a la empresa ni a los clientes. 
 Si una tarea no es necesaria, elimínela. 
 Si una tarea es necesaria, pero puede hacerla otra persona, deléguela en ella. 
 Si una tarea no se puede delegar y es fundamental para la consecución de un 
objetivo, hágala usted mismo, tan bien como le sea posible. 
 Delegación sin control y supervisión, no sirve de nada.  
Dada la particularidad del Diplomado en Liderazgo y Gestión, es conveniente que 
el director delegue responsabilidad y de independencia, para realizar mejor sus tareas. 
d.  Liderazgo formal 
El liderazgo existe en muchos lugares dentro de la organización tanto formal como 
informalmente. El liderazgo formal, que es el que ejercen los nombrados  o elegidos para 
cargos de autoridad, conlleva actividades como fijar la dirección, proporcionar símbolos de 
la misión, asegurar que se realicen las tareas, apoyar el desarrollo de recursos y modelar la 
importancia de los clientes, es decir  es  el  que esta preestablecido por la organización. 
2.2.1.5. Dimensiones de Liderazgo del director 
Asumiremos las siguientes: 
a. Liderazgo ejecutivo 
b. Liderazgo persuasivo 
c. Liderazgo de delegación 




2.2.2. Referente a Satisfacción académica 
2.2.2.1. Generalidades 
Según Zas (2007), citado por Tolentino (2014), la satisfacción es el resultado de un 
proceso que se inicia en el sujeto y termina en él mismo, por lo que se hace referencia a un 
fenómeno esencialmente subjetivo desde su naturaleza hasta la propia medición e 
interpretación. 
Según Martínez y Mejía (2009), la satisfacción estudiantil es el nivel del estado de 
ánimo que poseen los estudiantes con respecto a su institución, como resultado de la 
percepción que poseen con respecto al cumplimiento de sus necesidades, expectativas y 
requisitos. 
Oliver (1993), considera que existen dos tipos de definiciones de satisfacción del 
estudiante como consumidor del servicio educativo.  El  primer tipo considera la 
satisfacción del consumidor como un resultado obtenido de la experiencia de consumir, y 
el segundo tipo de definición considera la satisfacción del consumidor como un proceso. 
La satisfacción del consumidor como resultado podría definirse como el estado 
psicológico resultante en el que los sentimientos confirman o no, las expectativas 
percibidas sobre la experiencia que supuso consumir en base a las impresiones iniciales. 
Estas emociones se generan automáticamente y no siempre requieren de un procesamiento 
exhaustivo de la información recibida. La satisfacción del  consumidor vista como proceso 
implica una evaluación de la experiencia y en ese sentido es proceso y no resultado. Se 
trata de la respuesta del consumidor a la evaluación de la discrepancia percibida entre las 
expectativas previas  y el resultado real, tal y como ha sido percibido tras su consumo. Por 
lo tanto, la confirmación de las expectativas aparece cuando el rendimiento de lo adquirido 
es el esperado por el consumidor. Éste busca aquel producto o servicio que mejor se ajuste 
a sus expectativas y se muestra insatisfecho cuando no lo consigue. 
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Por un lado, el primer tipo de definición considera que la satisfacción del 
consumidor es una respuesta emocional acerca de las experiencias, sin realizar evaluación 
alguna de las expectativas. Por otro lado, el segundo tipo de definición considera que la 
satisfacción del consumidor es una evaluación de las expectativas y los resultados 
efectivos, que también están considerados dentro de la perspectiva cognoscitiva. Para 
efectos de esta investigación, adoptaremos esta segunda definición, ya que se busca medir 
la satisfacción entendida como un proceso evaluativo. 
Desde la postura cognoscitiva, se encuentra que la satisfacción del consumidor es 
definida como una evaluación emocional post-compra o post-uso como resultado de un 
procesamiento de información relevante. Este procesamiento consiste en la comparación 
entre las expectativas de los individuos y el rendimiento que perciben o en un balance de 
costo-beneficio, así como en los procesos de atribución que realizan los sujetos. En este 
caso, cuando las expectativas resultan mayores que la realidad, el individuo se encontrará 
insatisfecho, por el contrario, estará satisfecho si logra resultados que van más allá de sus 
expectativas. Por ello, es importante tomar en cuenta el tipo de expectativas que puede 
crear una institución educativa en sus alumnos, teniendo  cuidado  de  no  generar  
expectativas  demasiado  altas  y     que después no pueda cumplir y que por tanto podrían 
producir insatisfacción con respecto a la educación brindada. 
La valoración y evaluación de la satisfacción respecto al proceso y resultado 
educativo, están contenidas en las motivaciones, percepciones y actitudes de los alumnos, 
que también están en relación con sus propias experiencias, expectativas y necesidades 
personales. 
2.2.2.2. Intereses y necesidades en la elección profesional 
Según Super (1977) existen dos metas que debemos superar para alcanzar el 
objetivo de elegir una profesión adecuada. 
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a. La primera meta: la orientación vocacional, es guiar al individuo de una 
manera adecuada a través de un diálogo directo sobre sus actitudes, aptitudes e intereses 
como inclinaciones que posee el examinado. 
b. La segunda meta: es la vocación profesional determinada como la 
inclinación por afinidad con su propia vida sobre aquella carrera profesional elegida. 
Es importante señalar que el comportamiento del individuo depende del período 
de vida en la que se encuentre, a medida que va desarrollando intelectual, emocional y 
físicamente también va madurando vocacionalmente, pues sus esperanzas, intereses y 
necesidades influyen en la elección profesional.  
Según Super (1977) se presentan las siguientes etapas en la vida del individuo: 
a. Cristalización (14-18 años): posesión de la información concerniente a la 
ocupación preferida. 
b. Especificación (18-21): el individuo pasa del campo general de su carrera a 
un área específica de ella. En este período el alumno necesita recibir motivación para 
afirmar su decisión vocacional. 
c. Implementación (21-24 años): el individuo ha terminado su entrenamiento y 
ha iniciado su trabajo. 
d. Estabilización (25 –35 años): el individuo se establece en un determinado 
campo de trabajo y el empleo de sus propios talentos en tal campo. 
e. Consolidación (30-40 años a más): el individuo se establece de tal manera 
que puede disfrutar de Comodidad y posición ventajosa a medida que su carrera madura. 
Cabe señalar que algunos factores determinantes para el éxito de la carrera militar 
es la vocación, salud mental y el equilibrio psicológico por ello es necesario realizar una 




2.2.2.3. Teorías sobre satisfacción. 
Según Bullón (2007), los grados de satisfacción experimentados tienden a reflejar, 
al menos en parte, el nivel de eficiencia de los diversos aspectos que componen una 
educación de calidad. La perspectiva psicológica considera importante el papel de la 
motivación, las necesidades y las actitudes, como procesos implicados en la satisfacción 
estudiantil. 
2.2.2.3.1. La motivación. 
Para Young (1961), citado por Bullón (2007), la motivación es un proceso 
dinámico de impulsos que orientan la conducta de los seres humanos y lo dirige hacia la 
elección de determinadas metas, como un energetizador que se deriva de una necesidad  
interna insatisfecha, que impulsa  al organismo a la actividad; considera que la motivación 
es una secuencia de fases organizadas, es decir que existe una dirección, un contenido y 
una persistencia en cada fase, incluidas todas en un proceso, que es el que despierta la 
acción y regula el patrón de actividad de la persona. Por lo tanto, la motivación es un 
estado que activa y/o da energía a una conducta dirigiéndola hacia determinados objetivos 
o metas; como por ejemplo los motivos para tener éxito académico. Asimismo, diferencian 
tres componentes fundamentales, el componente afectivo, el componente de valor y el 
componente de expectativa. 
El componente afectivo abarca los sentimientos, las emociones y en general, las 
reacciones afectivas que produce la realización de una actividad, las personas sienten en 
función de cómo piensan y por lo tanto, los pensamientos son condicionantes suficientes de 
las emociones. Por ello, las personas buscan espontáneamente descubrir y comprender las 
causas por las que ocurren las cosas, como una forma de curiosidad que genera en ellas 
sentimientos y emociones conforme van descubriendo los resultados positivos o negativos 
o también cuando logran ver realizadas sus metas. 
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El componente de valor tiene que ver con los motivos, propósitos o razones para 
implicarse en la realización de una actividad. De acuerdo con esto, el valor que se le da a 
algo puede verse afectado por diversas causas, entre ellas está el valor intrínseco de una 
determinada actividad, el valor que puede darse por el grado de dificultad de la actividad, o 
bien de acuerdo al propósito, que puede tener un valor instrumental para conseguir una 
meta más alta, o un valor extrínseco donde se busca el reconocimiento de los demás. Es 
decir, el valor está influenciado por las necesidades que tiene la persona y por el medio en 
el que se desenvuelve. 
El componente de expectativa comprende las percepciones y creencias individuales 
sobre uno mismo, lo que implica que, la persona evalúe subjetivamente la probabilidad de 
alcanzar una meta concreta en base a la experiencia adquirida previamente (Reeve, 1994), 
menciona que nuestras expectativas van a estar influenciadas por nuestra experiencia 
directa o indirecta en el éxito de una actividad, por la persuasión verbal con que nos atraen  
para  realizar cierta acción, por nuestro estado fisiológico, o por nuestra percepción de 
lograr el éxito. Nuestras expectativas también pueden estar condicionadas por el resultado 
específico, luego de una conducta concreta, puesto que mientras vamos realizando una 
actividad vamos retroinformándonos sobre los logros en dicha actividad y sobre la 
dificultad de la tarea. Asimismo, vamos comparando los resultados obtenidos, con nuestros 
éxitos o fracasos anteriores, y por último nuestros factores de personalidad determinarán la 
estimación del éxito en los resultados esperados. 
Según Moneo y Rodríguez (2000), cuando estos tres componentes interactúan de 
manera conjunta sin interferir unos con otros, entonces se puede decir que el estudiante 
logrará mantener una motivación alta y persistente en la consecución de sus metas 
educativas. Es decir, los estudiantes se mostrarán más motivados si se consideran capaces 
de realizar una actividad académica y más aún, si esta actividad les resulta interesante. Sin 
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embargo, no siempre la tarea va a resultar motivadora para el estudiante y en ese caso 
serán las necesidades personales las que lleven al estudiante a esforzarse por alcanzar sus 
metas. 
Por ello, al hablar de motivación, necesariamente tenemos que referirnos a las 
necesidades como componentes imprescindibles de la motivación, puesto que la persona 
estará más motivada cuanto más desee satisfacer una necesidad. 
2.2.2.3.2. Las necesidades. 
Las necesidades se generan a partir de las carencias, pues la persona primero 
experimenta algún tipo de carencia y en función de ella se produce la necesidad. Por ello, 
se puede definir como necesidad al proceso en el que interviene el deseo del individuo para 
tratar de cubrir la brecha entre lo que tiene actualmente, lo real, y aquello que quisiera 
tener o el ideal (Schiffman y Lazar, 2001). De este modo, el individuo va a realizar 
acciones o actividades orientadas a satisfacer esta necesidad. Sin embargo, Arellano (2002) 
aclara que una misma motivación puede satisfacer diversas necesidades, lo mismo que una 
necesidad puede ser el origen de motivaciones distintas. 
Para tratar de clasificar las necesidades, algunos autores se han centrado sobre todo 
en las necesidades de tipo fisiológico y en las necesidades de orden social. Las primeras 
son clasificadas como necesidades primarias, ya que se presentan en todos los individuos y 
si no se satisfacen pueden hacer peligrar su vida o la de la especie. Las segundas, son las 
que aprendemos como respuesta a nuestro ambiente, como un resultado subjetivo de 
nuestra relación con otras personas, entre ellas se encuentran la autoestima, el prestigio, el 
afecto, el poder, los conocimientos, la motivación académica, entre otros. 
En este sentido, una de las teorías más representativas es la jerarquía de necesidades 
humanas propuesta por Maslow en 1954. Esta teoría clasifica las necesidades humanas en 
cinco niveles, organizados según la importancia que les asigna el autor, comenzando por 
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las necesidades de bajo nivel referidas a las necesidades biológicas, hasta las necesidades 
de alto nivel que corresponden a las necesidades psicosociales. 
 
Figura  1. Pirámide de Maslow 
Las necesidades fisiológicas son aquellas que al ser satisfechas salvaguardan la vida 
del individuo y de la especie, pero dada su satisfacción permanente y casi automática, 
aparentemente la persona le suele dar poca importancia en la medida en que su regulación 
no es consciente. Entre estas necesidades se encuentran la alimentación, hambre y sed, la 
respiración, el descanso, la eliminación, el movimiento y la reproducción. 
Las necesidades de seguridad y tranquilidad asumen que el individuo no satisface 
directamente sus necesidades, sino que busca asegurar en lo futuro su satisfacción, por ello, 
se orienta por diversos caminos para buscar el bienestar físico y económico por medio de 
la educación, las pólizas de seguro, el cuidado del medio ambiente, entre otros. 
Las necesidades sociales orientan a las personas hacia la vida en comunidad, 
manifestándose en la búsqueda de dar y recibir amor, estima y respeto. Cuando la persona 
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experimenta la ausencia de amigos, compañeros o de la familia surge una carencia de 
afecto, que lo llevará a buscar el modo de satisfacer esta necesidad. 
Las necesidades de estima son un deseo de valoración que lleva al autorrespeto y a 
la estima de otros. Es decir, existe el propósito de lograr aquello que se propone el 
individuo, ser competente y tener confianza ante el mundo, lo cual genera un deseo de 
reputación y prestigio, y un sentimiento de reconocimiento por lo que la persona es. 
La necesidad de autorrealización implica el desarrollo integral de las 
potencialidades humanas, tanto físicas como psicológicas o sociales. Es la necesidad que se 
busca satisfacer luego de haber cubierto las anteriores. Es decir, se busca ser auténtico con 
su propia naturaleza y por ello la persona debe hacer realidad todo lo que ella es en 
potencia, de acuerdo a su propia capacidad. 
Esta teoría afirma que los individuos tratan de satisfacer primero sus necesidades de 
nivel más bajo, antes de que puedan surgir otras necesidades de nivel más alto. Cuando una 
necesidad ya ha sido suficientemente satisfecha emerge una nueva necesidad, una más alta, 
que el individuo se siente motivado a satisfacer y así sucesivamente. Para Maslow, las 
necesidades superiores surgen sólo después de haber sido satisfechas otras de orden 
inferior, pero después que el individuo puede satisfacerlas, las necesidades superiores 
pueden convertirse en necesidades más fuertes que las necesidades primarias. Es por ello, 
que muchos individuos sacrifican la satisfacción de necesidades de nivel más bajo con el 
fin de satisfacer necesidades de nivel más alto, como por ejemplo: privarse de los 
alimentos o del vestido para comprarse una casa, pagar una carrera o un postgrado. 
Si las necesidades son el reflejo de lo que se tiene y lo que se quisiera tener, las 
actitudes deben considerarse en cierto sentido como un marco de referencia para explicar 




2.2.2.3.3. Las actitudes. 
Según Luthans (1992), las actitudes implican procesos cognitivos complejos, que 
comprenden tres aspectos. Primero, las actitudes tienden a persistir en el tiempo a menos 
que se haga algo por cambiarlos. En segundo lugar, las actitudes pueden caer en cualquier 
lugar, a lo largo de un continuo desde muy favorable a muy desfavorable. Tercero, las 
actitudes se dirigen hacia un cierto objeto sobre el cual una persona siente algún afecto o 
tiene una creencia. Es por ello que nuestras actitudes van condicionando nuestra forma de 
ver y entender el mundo que nos rodea, generando juicios evaluativos y opiniones. 
Zanna y Rempel (1988), citado por Bullón (2007), definen la actitud como una 
disposición evaluativa global basada en la información cognitiva, afectiva y conductual 
que recibe la persona del medio. También señalan que ésta disposición al mismo tiempo 
puede influir sobre lo aprendido, las respuestas afectivas, la intención conductual y la 
conducta en sí misma. En el campo de la satisfacción del consumidor, se considera que la 
actitud es “la idea que un individuo tiene sobre un producto o servicio, respecto a si éste es 
bueno o malo (en relación con sus necesidades y motivaciones), lo cual lo predispone a un 
acto de compra o de rechazo frente a dicho producto o servicio”  
La actitud ha sido estudiada bajo varios modelos o aproximaciones; una de ellas es 
la aproximación unidimensional y otra es la aproximación tridimensional. 
La perspectiva unidimensional plantea que en ésta, la actitud es sinónimo de 
sentimientos de simpatía-antipatía, de aceptación-rechazo hacia el servicio o producto. 
Desde este punto de vista, la actitud es definida como “una predisposición aprendida a 
responder de forma consistente de una manera favorable o desfavorable con respecto al 
objeto determinado” En la aproximación unidimensional se diferencia el concepto de 
actitud del concepto de creencia y del concepto de intención conductual. La creencia se 
refiere a las opiniones acerca del producto o servicio. Las actitudes son las evaluaciones 
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afectivas efectuadas respecto al producto o servicio. Las intenciones conductuales, son las 
que predisponen a realizar una cierta conducta con relación al servicio o producto. 
De otro lado, según el modelo tridimensional, toda actitud incluye tres 
componentes, el cognitivo, el afectivo y el conductual. 
El componente cognitivo se refiere a la forma como es percibido el servicio o 
producto, es decir, es el conjunto de creencias y opiniones que el individuo posee sobre el 
objeto de actitud y la información que  tiene sobre el mismo (Páez et al., 2004).  
El componente afectivo podría definirse como los sentimientos de agrado o 
desagrado del individuo con relación a un servicio o producto (Robbins, 2004).  
Y por último, el componente conductual es el elemento intencional consciente para 
realizar una acción frente a un producto; sin embargo, esta acción que puede ser de 
aceptación o rechazo, puede o no llevarse a cabo (Arellano, 2002). Si se lleva a cabo, esta 
acción última podría decirse que está influenciada por la motivación que se tiene hacia el 
objeto. Es importante recordar que de los tres componentes que  conforman las actitudes, 
sólo el componente conductual puede ser observado directamente, los otros dos 
componentes solo pueden ser deducidos. 
2.2.2.5. La carrera militar. 
encargada de entrenar y preparar a los futuros oficiales del Ejército del Perú sus egresados 
se integran en calidad de Oficiales del ejército con el grado de Sub teniente o Alférez. 





La Escuela Militar de Chorrillos es la institución de educación superior, 
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2.2.2.5.1. Historia del Ejército. 
Época del Imperio Inca 
El entrenamiento para los ejércitos, se remonta a la época Inca. Las primeras 
escuelas se denominaron Pacaretampu y en el Cusco se tuvo el llamado templo 
de Collcampata siendo el principal centro de enseñanza el Yachayhuasi o Casa de la 
Sabiduría, el mismo que estaba ubicado también en el Cusco. A modo de ceremonia de 
graduación, se cumplía un ceremonial huarachicuy, en presencia del Inca y ancianos 
de sangre real, procediendo el Inca a horadarles las orejas para imposición de la insignia 
real. Desde la época Inca, se seleccionaba a los futuros oficiales del ejército, siendo el 
ejército imperial no solo un cuerpo de guerra muy profesional en los territorios que dominó 
por poco más de un siglo, sino que lo fue también a nivel de América. 
Época del Virreinato del Perú 
Durante el virreinato, la defensa estuvo al cuidado del Virrey del Perú. Los 
futuros soldados, debían probar su pureza de sangre y origen; una vez que fueran 
seleccionados, iban a entrenar al Regimiento de Infantería y Dragones. Si bien a inicios de 
la colonia, los soldados y oficiales fueron de origen netamente Ibérico, fue a partir del siglo 
XVIII en que se empezó a reclutar y seleccionar combatientes naturales, fue así como 
nació el Ejército Real del Perú, una rama del Ejército Realista Español, compuesto por 
soldados peruanos. Cabe indicar que peruanos famosos sirvieron en este ejército, como fue 
el caso del Brigadier Mateo Pumacahua quien combatió al célebre líder rebelde 
cuzqueño Túpac Amaru II durante la revuelta de este en 1780 y que poco después 
abandonaría, para pasar al lado de los patriotas que combatían por la independencia del 





Época de la República 
En 1823, el Perú como naciente República, presentaba la necesidad de contar con 
una Academia Militar donde se instruyera profesionalmente a los cuadros de Jefes y 
Oficiales que necesitaba el Ejército para cumplir su misión en defensa de la libertad y de 
velar por la seguridad de la Nación. 
Fue así que durante el primer gobierno del gran mariscal Agustín Gamarra, se 
fundó; la primera Escuela Militar del Perú, mediante el Decreto Supremo del 30 de 
enero de 1830, funcionando en los claustros del Convento de San Pedro. Egresando la 
primera promoción de 19 jóvenes en 1831, dos eran los años de estudios para graduarse 
como Oficiales de Infantería y Caballería, con opción a seguir un año más para poder 
servir en los Cuerpos de Artillería e Ingeniería. Fue recesada en 1834. 
Durante el primer gobierno del mariscal Ramón Castilla, se crea el Instituto Militar, 
por Decreto Supremo del 7 de enero de 1850, el cual funcionó en la zona del actual 
Hospital Carrión en Bellavista y después en el local de la calle del Espíritu Santo de Lima, 
que posteriormente y por mucho tiempo ocupó la Escuela de Ingenieros. 
En el segundo gobierno del mariscal Ramón Castilla, se planteó la reapertura del 
Instituto Militar, ubicándolo fuera de Lima, el lugar escogido fue Chorrillos, balneario 
predilecto del mariscal Castilla. 
Sin embargo se pudo concretar en 1859 cuando se reabrió este centro de formación 
militar con el nombre de Colegio Naval y Militar, en su antiguo local de la calle del 
Espíritu Santo, donde funcionó hasta 1867. 
El presidente Manuel Pardo y Lavalle, por Decreto Supremo del 1 de octubre de 
1872, dispuso la apertura del Colegio Militar en el mismo lugar del Espíritu Santo. Se 
señaló tres años de estudios. En junio de 1879 entró en receso debido a que sus alumnos 
formaron parte de los cuadros que fueron movilizados durante la Guerra del Pacífico. 
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Por Decreto Supremo del 24 de julio de 1873, se creó la Escuela de Clases, con la 
finalidad de formar Sargentos y Cabos para el Ejército, de ahí el cariñoso nombre de 
Escuela de Cabitos. 
Funcionó en un local anexo al Cuartel de Chorrillos, sede que posteriormente ocupó 
la Escuela Militar. En 1878, ya habían egresado de esta histórica escuela los cuadros para 
formar los Batallones que sirvieron en las Campañas del Sur y de Lima en la Guerra con 
Chile. En 1888, la Escuela fue reorganizada y su sede trasladada al local que ocupó 
anteriormente en Chorrillos. 
El Colegio Militar reanudó sus labores en 1889 en Lima durante el primer gobierno 
del presidente general Andrés Avelino Cáceres. Entre las escuelas de 1830 y 1872 existe 
un nexo histórico, la primera a manera de cimiento del Altar de la Patria, señaló el rumbo y 
escribió con letras de molde el Credo del Soldado, la segunda reabierta en vísperas de la 
guerra recogió la luz y la mística del deber para poner en evidencia el heroísmo de sus 
integrantes en el campo de batalla. 
La Misión Francesa 
Durante el Gobierno de Nicolás de Piérola, se reorganizó el Ejército Nacional. El 
16 de setiembre de 1896, se suscribió en París el contrato que permitió enviar un buen 
numero de cadetes a la Escuela Especial Militar de Saint-Cyr y ademas el arribo de la 
Primera Misión Militar Francesa, la misma que llegó a nuestras costas el 7 de noviembre 
de ese mismo año. Los miembros de esta Misión fueron el Capitán de Estado Mayor Pablo 
Clément, Jefe de la Misión, asimilado en nuestro ejército (peruano) con el grado de 
Coronel y los capitanes Armand Pottin, conde de Vauvineux (Artillería), Eduardo Dogny 




Es que con la 1ra Misión que en febrero de 1898, El Coronel Pablo Clément 
reemplaza el Colegio Militar creado por el General Andrés Avelino Cáceres, y funda la 
Escuela Militar de Aplicación y posteriormente el 14 de julio de 1900 cambia su nombre a 
Escuela Militar de Chorrillos, además en su organización se crearon una sección 
preparatoria destinada a impartir instrucción general, una sección de aplicación, para los 
alumnos de preparatoria que hubiesen concluido su instrucción y una sección superior para 
capitanes del ejército, con el fin de capacitarlos para el servicio de Estado Mayor. 
Desde 1896 hasta 1939 se sucedieron varias misiones militares, con solo dos 
interrupciones: de 1914 a 1919, a raíz de la Primera Guerra Mundial, y de 1924 hasta 1932. 
El inicio de la Primera Guerra Mundial, ubicó a Francia en el protagonismo de la contienda 
bélica y uno de los antecedentes más relevantes entre los oficiales era que habían servido 
en Argelia, a ordenes del Mariscal Lyautey y del General Gallieni este ultimo considerado 
el "Salvador de Paris" durante la Primera Guerra Mundial. 
Culminada la acción bélica, se suscribió en París, el 18 de mayo de 1919, otro 
acuerdo para la venida de una nueva Misión Militar, que estaba comandada por el general 
Buenaventura Vassal e integrada por un grupo de aviadores militares, al mando del coronel 
Julio du Beaudiez. 
La Misión Norteamericana 
La creciente influencia militar de los Estados Unidos como consecuencia de su 
participación en la Segunda Guerra Mundial, concretó en 1944, la firma del Acuerdo de 
Ayuda Mutua Bilateral entre el Perú y ese país. Uno de esos acuerdos fue la venida de una 
Misión Militar Estadounidense, que arribó en diciembre de ese año. La presencia de esta 
misión, a lo largo de 25 años, significó la modernización del material de guerra y un 
cambio sustancial en la doctrina del Ejército en el ámbito técnico y material. 
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Numerosos cuadros viajaron a los Estados Unidos y a la Escuela de las Américas en 
Panamá, para recibir instrucción. Con ello se iniciaron los cambios, tanto en la instrucción 
como en la doctrina, en los servicios y técnica de Estado Mayor, como en el empleo de 
nuevas armas y equipos. Todo este trabajo se plasmó en los nuevos reglamentos, manuales 
y textos especializados. 
La primera Misión Militar Estadounidense estuvo integrada por el coronel Thomas 
Jonson, el teniente coronel Russel Mc Nellis (veterinario), el mayor Gilbert Kinmonth 
(motorización) y el capitán Laurence I. Hardin (transmisiones). En los años siguientes se 
agregaron asesores militares para las diferentes armas y servicios, y así sucesivamente, de 
acuerdo a los requerimientos de nuestro Ejército. 
En el año 1969, concluyó la asesoría militar de la misión norteamericana, debido al 
súbito advenimiento al gobierno, del Gral. Juan Velasco Alvarado, la causa radicó 
principalmente, a la orientación política de ideología socialista cercana al bloque soviético 
y contraria al bloque occidental liderado por la potencia Norteamericana, por parte de 
Velasco. 
La Escuela Militar hoy 
Después de 47 años de labor en el antiguo local de los cabitos, el 25 de julio de 
1945, inauguró su sede en las instalaciones del Centro de Instrucción Militar del Perú (hoy 
Dirección General de Educación y Doctrina del Ejército), denominándose Escuela de 
Oficiales hasta 1951, en que por OGE (Orden General del Ejército) Nº 38 del 18 de mayo 
de 1951, se le cambió el nombre por el de Escuela Militar de Chorrillos. 
Por Ley Nº 26628 de junio de 1996, el Congreso de la República autorizó el acceso 
de la mujer peruana a las Escuelas de Formación de Oficiales de las Fuerzas Armadas. En 
1997, ingresaron a la EMCH, cincuenta damas, y desde entonces han continuado 
ingresando y egresando en forma ininterrumpida. 
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La noble y patriótica misión de la Escuela Militar de Chorrillos, es “Formar 
Oficiales del Ejército”, orientados en el irrenunciable deber del sagrado amor a la Patria, a 
garantizar la independencia, soberanía e integridad territorial de la República, así como, 
participar en el desarrollo integral del país. 
2.2.2.5. Dimensiones de la satisfacción académica.  
La satisfacción del estudiante refleja la eficiencia de las instituciones, en los 
diferentes aspectos que componen el día a día de su experiencia educacional. El objetivo 
de la institución debe ser que los alumnos que cursan una carrera manifiesten su 
satisfacción con el rigor de los cursos, con las interacciones con su profesor y los otros 
alumnos, con la justicia con la que se le evalúa, etc., así como con las instalaciones, 
servicios de bienestar, comedor, bibliotecas, seguridad, etc., y todo el equipamiento que 
apoyan estas actividades. 
El cumplimiento de todas estas necesidades, devienen en la satisfacción del 
alumno, por lo tanto, lo agruparemos en dos grandes satisfacciones: Satisfacción 
pedagógica y satisfacción administrativa. 
- Calidad docente 
- Plan de estudios 
- Desarrollo personal 
- Proceso de enseñanza  
- Seguridad 
- Servicio Médico 
- Bibliotecas 
- Centro de cómputo 
La satisfacción administrativa está ligada a: 
La satisfacción pedagógica está ligada entre otros aspectos a: 
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- Infraestructura de aula 
- Ambientes e infraestructuras en general 
- Facilidades económicas (becas) 
2.3. Definición de Términos Básicos 
Dirección. Función o actividad necesaria para mantener de forma eficiente el 
funcionamiento de la organización, de modo que los planes lleguen a realizarse, los 
procedimientos funcionen y se logren los objetivos. 
Estilo De Liderazgo. Es la forma como se cumple la función de conducir, guiar, 
dirigir a los colaboradores en base a la fuerza de las ideas, del carácter, del talento, la 
voluntad y la habilidad administrativa hacia el logro de los objetivos institucionales 
preestablecidos. 
Liderazgo. Constituye la acción de mover a la gente en una dirección por medios 
no coercitivos, sí en base a las ideas, al carácter, talento, voluntad, habilidad administrativa 
y al logro de objetivos institucionales preestablecidos. Es una habilidad general que nos 
permite discurrir, considerar o reflexionar críticamente sobre una situación concreta o 
sobre información recogida de diferentes fuentes. 
Infraestructura. Una infraestructura es el conjunto de elementos o servicios que 
están considerados como necesarios para que una organización pueda funcionar o bien para 
que una actividad se desarrolle efectivamente. 
Satisfacción. La satisfacción es un estado del cerebro producido por una mayor o 
menor optimización de la retroalimentación cerebral, en donde las diferentes regiones 
compensan su potencial energético, dando la sensación de plenitud e inapetencia extrema. 
Servicio. Un servicio es un conjunto de actividades que buscan satisfacer las 




Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General 
El liderazgo del director se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 
de IV Año de la EMCH - 2018. 
3.1.2. Hipótesis Específica 
a. El liderazgo ejecutivo se relaciona con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
b. El liderazgo persuasivo se relaciona con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
c. El liderazgo de delegación se relaciona con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
d. El liderazgo formal se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 
de IV Año de la EMCH – 2018. 
 
3.2. Variables 
Variable 1: Liderazgo del director 










3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 2  
Operacionalización de las variables 






























































































































Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la Investigación 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo 
de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de Investigación   
Es una investigación de tipo descriptivo - correlacional.  
4.3. Diseño de Investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos variable 
alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un 
momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández y 
otros, 2010). 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 




O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
M 
 Var 1 




4.4. Población y Muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 145 
cadetes de IV Año y una muestra de 105, resultado de un muestreo aleatorio y la aplicación 
de la siguiente fórmula:  
 
Donde: 
n = Muestra 
N = Población     145 
Z = Nivel de aceptación 95%     1.96 
E = Grado de error 5%    0.05% 
P = Probabilidad de éxito 50%    0.5% 
q = Probabilidad de fracaso   0,5% 
Reemplazando tenemos 
n =                   (145) x (1.96)2 x (0.5) x (0.5)       . 
    (145-1) x (0.05)2 + (1.96)2 x (0.5) x (0.5) 
n =   139.258 
          1.3204 
n =   105 
4.5. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros, 
monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y sobre 




Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación es la 
observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta 
base se ha recopilado la información. 
Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los directivos y docentes para verificar las 
respuestas de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el 
ánimo de lograr una correcta apreciación y/o opinión objetiva del contexto. 
Cuestionario: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems dirigido a 
los cadetes de IV Año. 
4.5.2. Instrumentos. 
Observación directa o Guía de campo.  
Cuestionarios estructurados 
Cuadros estadísticos 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad se usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un índice 
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones  entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 





Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
Tabla 3  
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las 
medidas de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona 
información adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: 
desviación típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, 
estos se graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
53 
 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de febrero y marzo. Luego de una entrevista con 
el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las 
instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación 
posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los 
componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que 
permitió comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores 
de la realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
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Tabla 4  
Interpretación cualitativa del porcentaje 
PORCENTAJE INTERPRETACION 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 





Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2 Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicara en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.917, lo que le dio un ALTA 
CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de 
datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y Análisis de los Resultados 
Las respuestas individuales de los 105 encuestados tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Liderazgo del Director. 
5.2.1.1. Dimensión: Liderazgo Ejecutivo. 
Tabla 5  
Pregunta 1. ¿El Director fomenta el trabajo en equipos de alto desempeño? 





Válido SIEMPRE 51 48,6 48,6 48,6 
CASI SIEMPRE 49 46,7 46,7 95,2 
ALGUNAS 
VECES 
5 4,8 4,8 100,0 




Figura  2. Pregunta 1. ¿El Director fomenta el trabajo en equipos de alto desempeño? 
ANÁLISIS: 
1. El 48.6% de los encuestados aseguran que siempre el Director fomenta el 
trabajo en equipos de alto desempeño. 
2. El 46.7% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director fomenta 
el trabajo en equipos de alto desempeño. 
3. El 4.8% de los encuestados aseguran que algunas veces el Director fomenta 
el trabajo en equipos de alto desempeño. 
Tabla 6  
Pregunta 2. ¿El Director fomenta el liderazgo militar en todos los niveles? 





Válido SIEMPRE 52 49,5 49,5 49,5 
CASI SIEMPRE 42 40,0 40,0 89,5 
ALGUNAS 
VECES 
11 10,5 10,5 100,0 





1. El 49.5% de los encuestados aseguran que siempre el Director fomenta el 
liderazgo militar en todos los niveles. 
2. El 40% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director fomenta el 
liderazgo militar en todos los niveles. 
3. El 10.5% de los encuestados aseguran que algunas veces el Director 
fomenta el liderazgo militar en todos los niveles 
Tabla 7  
Ejecutivo frecuencias 
 
Respuestas Porcentaje de 




16 7,6% 15,2% 
CASI SIEMPRE 91 43,3% 86,7% 
SIEMPRE 103 49,0% 98,1% 









Análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo ejecutivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo ejecutivo” se 
tiene que un 49% de los encuestados aseguran que siempre el Director fomenta el trabajo 
en equipos de alto desempeño, y que el Director fomenta el liderazgo militar en todos los 
niveles; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 92.4%, que es 
mayoría significativa (de 80% a 99%). El 7.6% opta por algunas veces. 
5.2.1.2. Dimensión: Liderazgo persuasivo 
Tabla 8  
Pregunta 3. ¿El Director motiva el aprendizaje significativo de los cadetes? 





Válido SIEMPRE 50 47,6 47,6 47,6 
CASI SIEMPRE 54 51,4 51,4 99,0 
ALGUNAS 
VECES 
1 1,0 1,0 100,0 
Total 105 100,0 100,0  
 





1. El 47.6% de los encuestados aseguran que siempre el Director motiva el 
aprendizaje significativo de los cadetes. 
2. El 51.4% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director motiva el 
aprendizaje significativo de los cadetes. 
3. El 1% de los encuestados aseguran que algunas veces el Director motiva el 
aprendizaje significativo de los cadetes. 
Tabla 9  
Pregunta 4. ¿El Director impulsa y orienta sus decisiones y esfuerzos para cumplir con las 
metas trazadas? 





Válido SIEMPRE 40 38,1 38,1 38,1 
CASI SIEMPRE 54 51,4 51,4 89,5 
ALGUNAS 
VECES 
11 10,5 10,5 100,0 
Total 105 100,0 100,0  
 
Figura  5. Pregunta 4. ¿El Director impulsa y orienta sus decisiones y esfuerzos para 




1. El 38.1% de los encuestados aseguran que siempre el Director impulsa y 
orienta sus decisiones y esfuerzos para cumplir con las metas trazadas. 
2. El 51.4% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director impulsa 
y orienta sus decisiones y esfuerzos para cumplir con las metas trazadas. 
3. El 10.5 de los encuestados aseguran que algunas veces el Director impulsa y 
orienta sus decisiones y esfuerzos para cumplir con las metas trazadas. 
Tabla 10  
Persuasivo frecuencias 
 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Persuasivoa ALGUNAS VECES 12 5,7% 11,4% 
CASI SIEMPRE 108 51,4% 102,9% 
SIEMPRE 90 42,9% 85,7% 
Total 210 100,0% 200,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo persuasivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo persuasivo” se 
tiene que un 42.9% de los encuestados aseguran que siempre el Director motiva el 
aprendizaje significativo de los cadetes, y que el Director impulsa y orienta sus decisiones 
y esfuerzos para cumplir con las metas trazadas; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 94.3%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 






5.2.1.3. Dimensión: Liderazgo de delegación 
Tabla 11  
Pregunta 5. ¿El Director controla y supervisa el trabajo del Batallón de Cadetes? 





Válido SIEMPRE 49 46,7 46,7 46,7 
CASI SIEMPRE 51 48,6 48,6 95,2 
ALGUNAS 
VECES 
5 4,8 4,8 100,0 
Total 105 100,0 100,0  
 
Figura  6. Pregunta 5. ¿El Director controla y supervisa el trabajo del Batallón de Cadetes? 
ANÁLISIS: 
1. El 60.87% de los encuestados aseguran que siempre el Director controla y 
supervisa el trabajo del Batallón de Cadetes. 
2. El 39.13% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director 
controla y supervisa el trabajo del Batallón de Cadetes. 
3. El 39.13% de los encuestados aseguran que algunas veces el Director 




Tabla 12  
Pregunta 6. ¿El Director realiza personalmente las tareas que son fundamentales para el 
cumplimiento de los objetivos institucionales 





Válido SIEMPRE 53 50,5 50,5 50,5 
CASI SIEMPRE 43 41,0 41,0 91,4 
ALGUNAS 
VECES 
7 6,7 6,7 98,1 
CASI NUNCA 2 1,9 1,9 100,0 
Total 105 100,0 100,0  
 
Figura  7. Pregunta 6. ¿El Director realiza personalmente las tareas que son fundamentales 
para el cumplimiento de los objetivos institucionales 
ANÁLISIS: 
1. El 45.65% de los encuestados aseguran que siempre el Director realiza 
personalmente las tareas que son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos 
institucionales. 
2. El 54.35% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director realiza 




3. El 54.35% de los encuestados aseguran que algunas veces el Director realiza 
personalmente las tareas que son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos 
institucionales. 
4. El 54.35% de los encuestados aseguran que casi nunca el Director realiza 
personalmente las tareas que son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos 
institucionales 
Tabla 13  
Delegación frecuencias 
 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
De Delegacióna CASI NUNCA 2 1,0% 1,9% 
ALGUNAS 
VECES 
12 5,7% 11,4% 
CASI SIEMPRE 94 44,8% 89,5% 
SIEMPRE 102 48,6% 97,1% 
Total 210 100,0% 200,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo de delegación” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo de delegación” 
se tiene que un 48.6% de los encuestados aseguran que siempre el Director controla y 
supervisa el trabajo del Batallón de cadetes, y que el Director realiza personalmente las 
tareas que son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos institucionales; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 93.3%, que es que es mayoría 







5.2.1.4. Dimensión: Liderazgo formal 
Tabla 14  
Pregunta 7. ¿Considera que el Director posee las condiciones profesionales para 
desempeñarse en el puesto? 





Válido SIEMPRE 49 46,7 46,7 46,7 
CASI SIEMPRE 52 49,5 49,5 96,2 
ALGUNAS 
VECES 
4 3,8 3,8 100,0 
Total 105 100,0 100,0  
 
Figura  8. Pregunta 7. ¿Considera que el Director posee las condiciones profesionales para 
desempeñarse en el puesto? 
ANÁLISIS: 
1. El 46.7% de los encuestados aseguran que siempre el Director posee las 
condiciones profesionales para desempeñarse en el puesto. 
2. El 49.5% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director posee las 
condiciones profesionales para desempeñarse en el puesto. 
3. El 3.8% de los encuestados aseguran que algunas veces el Director posee las 
condiciones profesionales para desempeñarse en el puesto 
65 
 
Tabla 15  
Pregunta 8. ¿El Director asegura que se cumplan las actividades, particularmente las 
pedagógicas, dentro de los horarios programados? 





Válido SIEMPRE 69 65,7 65,7 65,7 
CASI 
SIEMPRE 
36 34,3 34,3 100,0 
Total 105 100,0 100,0  
 
Figura  9. Pregunta 8. ¿El Director asegura que se cumplan las actividades, 
particularmente las pedagógicas, dentro de los horarios programados? 
ANÁLISIS: 
1. El 65.7% de los encuestados aseguran que siempre el Director asegura que 
se cumplan las actividades, particularmente las pedagógicas, dentro de los horarios 
programados. 
2. El 34.3% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director asegura 





Tabla 16  
Formales frecuencias 
 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Formala ALGUNAS VECES 4 1,9% 3,8% 
CASI SIEMPRE 88 41,9% 83,8% 
SIEMPRE 118 56,2% 112,4% 
Total 210 100,0% 200,0% 
a. Grupo 
 
 Análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo formal” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo formal” se tiene 
que un 56.2% de los encuestados aseguran que siempre el Director posee las condiciones 
morales y académicas para desempeñarse en el puesto, y que el Director asegura que se 
cumplan las actividades, particularmente las pedagógicas, dentro de los horarios 
programados; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 98.1%, 
que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 1.9% opta por algunas veces. 
5.2.2. Variable: Satisfacción estudiantil 
5.2.2.1. Dimensión: Satisfacción pedagógica 
Tabla 17  
Pregunta 9. ¿Considera Ud. que los docentes poseen conocimientos de las asignaturas, 
amparado en los grados académicos que ostentan? 





Válido SIEMPRE 45 42,9 42,9 42,9 
CASI 
SIEMPRE 
60 57,1 57,1 100,0 




Figura  10. Pregunta 9. ¿Considera Ud. que los docentes poseen conocimientos de las 
asignaturas, amparado en los grados académicos que ostentan? 
ANÁLISIS: 
1. El 42.9% de los encuestados opinan que siempre los docentes poseen 
conocimientos de las asignaturas, amparado en los grados académicos que ostentan. 
2. El 57.1% de los encuestados opinan que casi siempre los docentes poseen 
conocimientos de las asignaturas, amparado en los grados académicos que ostentan. 
Tabla 18  
Pregunta 10. ¿Considera Ud. que los docentes demuestran técnicas pedagógicas que 
ayudan su aprendizaje? 





Válido SIEMPRE 42 40,0 40,0 40,0 
CASI SIEMPRE 54 51,4 51,4 91,4 
ALGUNAS 
VECES 
9 8,6 8,6 100,0 




Figura  11. Pregunta 10. ¿Considera Ud. que los docentes demuestran técnicas 
pedagógicas que ayudan su aprendizaje? 
ANÁLISIS: 
1. El 40% de los encuestados opinan que siempre los docentes demuestran 
técnicas pedagógicas que ayudan su aprendizaje. 
2. El 51.4% de los encuestados opinan que casi siempre los docentes 
demuestran técnicas pedagógicas que ayudan su aprendizaje. 
3. El 8.6% de los encuestados opinan que algunas veces los docentes 
demuestran técnicas pedagógicas que ayudan su aprendizaje. 
Tabla 19  
Pregunta 11. ¿El Plan de Estudios de la EMCH, contiene las asignaturas necesarias, 
según los requerimientos estándares? 





Válido SIEMPRE 62 59,0 59,0 59,0 
CASI SIEMPRE 35 33,3 33,3 92,4 
ALGUNAS 
VECES 
8 7,6 7,6 100,0 




Figura  12. Pregunta 11. ¿El Plan de Estudios de la EMCH, contiene las asignaturas 
necesarias, según los requerimientos estándares? 
ANÁLISIS: 
1. El 59% de los encuestados opinan que siempre el Plan de Estudios de la 
EMCH, contiene las asignaturas necesarias, según los requerimientos estándares. 
2. El 33.3% de los encuestados opinan que casi siempre el Plan de Estudios de 
la EMCH, contiene las asignaturas necesarias, según los requerimientos estándares. 
3. El 7.6% de los encuestados opinan que casi siempre el Plan de Estudios de 
la EMCH, contiene las asignaturas necesarias, según los requerimientos estándares 
Tabla 20  
Pregunta 12. ¿Considera Ud. que la EMCH le está formando en conocimientos, 
habilidades y valores personales? 





Válido SIEMPRE 68 64,8 64,8 64,8 
CASI SIEMPRE 27 25,7 25,7 90,5 
ALGUNAS 
VECES 
8 7,6 7,6 98,1 
CASI NUNCA 2 1,9 1,9 100,0 




Figura  13. Pregunta 12. ¿Considera Ud. que la EMCH le está formando en conocimientos, 
habilidades y valores personales? 
ANÁLISIS: 
1. El 64.8% de los encuestados opinan que siempre la EMCH les está 
formando en conocimientos, habilidades y valores personales. 
2. El 25.7% de los encuestados opinan que casi siempre la EMCH les está 
formando en conocimientos, habilidades y valores personales. 
3. El 7.6% de los encuestados opinan que algunas veces la EMCH les está 
formando en conocimientos, habilidades y valores personales. 
4. El 1.9% de los encuestados opinan que casi nunca la EMCH les está 






Tabla 21  
Pedagógicas frecuencias 
 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Pedagógicaa CASI NUNCA 2 0,5% 1,9% 
ALGUNAS VECES 25 6,0% 23,8% 
CASI SIEMPRE 176 41,9% 167,6% 
SIEMPRE 217 51,7% 206,7% 
Total 420 100,0% 400,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Satisfacción pedagógica” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “satisfacción pedagógica” 
se tiene que un 51.7% de los encuestados opinan que siempre los docentes poseen 
conocimientos de las asignaturas, amparado en los grados académicos que ostentan, 
demuestran técnicas pedagógicas que ayudan su aprendizaje; que el Plan de Estudios de la 
EMCH contiene las asignaturas necesarias, según los requerimientos estándares, y 
consideran que la EMCH les está formando en conocimientos, habilidades y valores 
personales; pero si se le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 93.5 % que 
demuestra que una mayoría significativa de ellos (de 80% a 99%) afirma tales 
percepciones, el 6% opta por algunas veces, y el 0.5% opta por casi nunca. 
5.2.2.2. Dimensión: Satisfacción administrativa 
Tabla 22  
Pregunta 13. ¿La Escuela cuenta con servicio médico permanente, a cargo de un 
profesional de la salud? 





Válido SIEMPRE 37 35,2 35,2 35,2 
CASI SIEMPRE 59 56,2 56,2 91,4 
ALGUNAS 
VECES 
9 8,6 8,6 100,0 




Figura  14. Pregunta 13. ¿La Escuela cuenta con servicio médico permanente, a cargo de 
un profesional de la salud? 
ANÁLISIS: 
1. El 35.2% de los encuestados opinan que siempre la Escuela cuenta con 
servicio médico permanente, a cargo de un profesional de la salud. 
2. El 56.2% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela cuenta con 
servicio médico permanente, a cargo de un profesional de la salud. 
3. El 8.6% de los encuestados opinan que algunas veces la Escuela cuenta con 
servicio médico permanente, a cargo de un profesional de la salud 
Tabla 23  
Pregunta 14. ¿La Escuela cuenta con una biblioteca donde se encuentren libros y revistas 
de su especialidad? 





Válido SIEMPRE 55 52,4 52,4 52,4 
CASI SIEMPRE 40 38,1 38,1 90,5 
ALGUNAS 
VECES 
8 7,6 7,6 98,1 
CASI NUNCA 2 1,9 1,9 100,0 




Figura  15. Pregunta 14. ¿La Escuela cuenta con una biblioteca donde se encuentren libros 
y revistas de su especialidad? 
ANÁLISIS: 
1. El 52.4% de los encuestados opinan que siempre la Escuela cuenta con una 
biblioteca donde se encuentran libros y revistas de su especialidad. 
2. El 38.1% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela cuenta con 
una biblioteca donde se encuentran libros y revistas de su especialidad. 
3. El 7.6% de los encuestados opinan que algunas veces la Escuela cuenta con 
una biblioteca donde se encuentran libros y revistas de su especialidad. 
4. El 1.9% de los encuestados opinan que casi nunca la Escuela cuenta con una 








Tabla 24  
Pregunta 15. ¿La Escuela cuenta con una cafetería adecuada en precios, espacio y 
horarios? 





Válido SIEMPRE 56 53,3 53,3 53,3 
CASI SIEMPRE 44 41,9 41,9 95,2 
ALGUNAS 
VECES 
5 4,8 4,8 100,0 
Total 105 100,0 100,0  
 
Figura  16. Pregunta 15. ¿La Escuela cuenta con una cafetería adecuada en precios, 
espacio y horarios? 
ANÁLISIS: 
1. El 53.3% de los docentes encuestados opinan que siempre la Escuela cuenta 
con una cafetería adecuada en precios, espacio y horarios. 
2. El 41.9% de los docentes encuestados opinan que casi siempre la Escuela 
cuenta con una cafetería adecuada en precios, espacio y horarios. 
3. El 4.8% de los docentes encuestados opinan que a veces la Escuela cuenta 
con una cafetería adecuada en precios, espacio y horarios. 
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Tabla 25  
Pregunta 16. ¿La Escuela cuenta con un Centro de Cómputo con facilidades adecuadas, 
tanto en cantidad como en calidad? 





Válido SIEMPRE 45 42,9 42,9 42,9 
CASI SIEMPRE 40 38,1 38,1 81,0 
ALGUNAS 
VECES 
20 19,0 19,0 100,0 
Total 105 100,0 100,0  
 
Figura  17. Pregunta 16. ¿La Escuela cuenta con un Centro de Cómputo con facilidades 
adecuadas, tanto en cantidad como en calidad? 
ANÁLISIS: 
1. El 42.9% de los encuestados opinan que siempre la Escuela cuenta con un 
Centro de Cómputo con facilidades adecuadas, tanto en cantidad como en calidad. 
2. El 38.1% de los encuestados opinan que casi siempre la Escuela cuenta con 
un Centro de Cómputo con facilidades adecuadas, tanto en cantidad como en calidad. 
3. El 19% de los encuestados opinan que a veces la Escuela cuenta con un 
Centro de Cómputo con facilidades adecuadas, tanto en cantidad como en calidad. 
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Tabla 26  
Administrativa frecuencias 
  
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Administrativaa 
CASI NUNCA 2 0,5% 1,9% 
ALGUNAS VECES 42 10,0% 40,0% 
CASI SIEMPRE 183 43,6% 174,3% 
SIEMPRE 193 46,0% 183,8% 
Total 420 100,0% 400,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “satisfacción administrativa” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “satisfacción 
administrativa” se tiene que un 46% de los encuestados opinan que siempre  la Escuela 
cuenta con servicio médico permanente a cargo de un profesional de la salud, asimismo 
cuenta con una biblioteca donde se encuentran libros y revista de su especialidad; además 
de un Centro de Cómputo con suficientes computadoras de última generación y  que 
reciben mantenimiento permanente de sus software que le otorgan confiabilidad en su uso, 
también cuenta con cafetería que es adecuada en precios, espacios y horarios, y que el 
personal que labora en ella cumple con las normas de higiene y salubridad; pero si se le 
adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 89.6% que significa que una mayoría 
significativa de ellos (de 80% a 99%) afirma tales percepciones, el 10% opina a veces, y el 









Análisis de los resultados de las variables 
Variable: Liderazgo del director 
Tabla 27  
liderazgo frecuencias 
 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Liderazgoa CASI NUNCA 2 0,2% 1,9% 
ALGUNAS VECES 44 5,2% 41,9% 
CASI SIEMPRE 381 45,4% 362,9% 
SIEMPRE 413 49,2% 393,3% 
Total 840 100,0% 800,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la variable “Liderazgo del director” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Liderazgo del director” se 
tiene que el 94.6% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
liderazgo del director está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 
99%); el 5.2% considera algunas veces y el 0.2% considera casi nunca En las cuatro 
dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión “Liderazgo 
Formal” que alcanza el 98.1%, seguido de la dimensión “Liderazgo Persuasivo” que llega 
al 94.3%, luego la dimensión “Liderazgo de Delegación” que llega a 93.3%, y finalmente 





Tabla 28  
Variable: Satisfacción académica 
 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Satisfacción académicaa CASI NUNCA 4 0,5% 3,8% 
ALGUNAS 
VECES 
67 8,0% 63,8% 
CASI SIEMPRE 359 42,7% 341,9% 
SIEMPRE 410 48,8% 390,5% 
Total 840 100,0% 800,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la variable “Satisfacción académica”  
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “satisfacción estudiantil” se 
tiene que el 91.5% de los cadetes (entre los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el la 
satisfacción académica está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 
99%); el 8% considera algunas veces y el 0.5% considera casi nunca En las dos 
dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión “satisfacción 
pedagógica” que alcanza el 93.5%, seguido de la dimensión “satisfacción administrativa” 
que llega al 89.6. 
.5.2.3. Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica de investigación 01 
El liderazgo ejecutivo se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de 
IV Año de la EMCH - 2018. 
Hipótesis nula 01 
El liderazgo ejecutivo NO se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 




 Satisfacción Académica tabulación cruzada 
 












1 12 58 57 16 
CASI SIEMPRE Recuento 2 60 316 350 91 
SIEMPRE Recuento 5 62 344 413 103 
Total Recuento 4 67 359 410 105 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 30  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 105.249a 52 ,000 
Razón de verosimilitudes 62.140 52 ,000 
Asociación lineal por lineal 32.149 1 ,000 
N de casos válidos 46   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis  nula 01 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 01 “El liderazgo ejecutivo se relaciona con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV Año de la EMCH - 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
El liderazgo persuasivo se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de 
IV Año de la EMCH - 2018. 
Hipótesis nula 02 
El liderazgo persuasivo NO se relaciona con la satisfacción académica de los 





Tabla 31  

















1 5 42 48 12 
CASI SIEMPRE Recuento 1 74 374 415 108 
SIEMPRE Recuento 6 55 302 357 90 
Total Recuento 4 67 359 410 105 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 32  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 132.157a 91 ,028 
Razón de verosimilitudes 44.154 91 ,014 
Asociación lineal por lineal 21.148 1 ,001 
N de casos válidos 46   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.028 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “El 
liderazgo persuasivo se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año 
de la EMCH - 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
El liderazgo de delegación se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 
de IV Año de la EMCH - 2018. 
Hipótesis nula 03 
El liderazgo de delegación NO se relaciona con la satisfacción académica de los 





 Satisfacción Académica Tabulación Cruzada 
 





















3 60 340 349 94 
SIEMPRE Recuento 4 63 333 416 102 
Total Recuento 4 67 359 410 105 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 34  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor Gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 101.248a 39 ,000 
Razón de verosimilitudes 58.149 39 ,000 
Asociación lineal por lineal 29.273 1 ,000 
N de casos válidos 46   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “El liderazgo de delegación se relaciona con la satisfacción académica de 
los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 04 
El liderazgo formal se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV 




Hipótesis nula 04 
El liderazgo formal  NO se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 
de IV Año de la EMCH - 2018. 
Tabla 35  
Formal Satisfacción Académica Tabulación Cruzada 
 












0 3 13 16 4 
CASI SIEMPRE Recuento 4 52 309 339 88 
SIEMPRE Recuento 4 79 396 465 118 
Total Recuento 4 67 359 410 105 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 36  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 128.457a 78 ,024 
Razón de verosimilitudes 55.293 78 ,021 
Asociación lineal por lineal 24.154 1 ,003 
N de casos válidos 46   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.024 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de investigación 04 “El 
liderazgo formal se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la 
EMCH - 2018”. 
Hipótesis principal de investigación 
El liderazgo del director se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 




Hipótesis principal nula 
El liderazgo del director NO  se relaciona con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV Año de la EMCH - 2018. 
Tabla 37  

















3 31 149 169 44 
CASI SIEMPRE Recuento 10 246 1339 1453 381 
SIEMPRE Recuento 19 259 1375 1651 413 
Total Recuento 4 67 359 410 105 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 38  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 302.148a 260 ,010 
Razón de verosimilitudes 148.254 260 ,002 
Asociación lineal por lineal 68.124 1 ,000 
N de casos válidos 46   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.010 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación 
“El liderazgo del director se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 
de IV Año de la EMCH - 2018”. 
5.3.  Discusión  
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 92.60% que la hipótesis general (“El liderazgo del director se relaciona con la 
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satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la EMCH - 2018”) es validada y 
ratifica una relación directa entre ambas variables; si a estos resultados le acoplamos o lo 
encuadramos dentro de las diversas teorías lo hacemos más consistente, teorías como las de 
Maslow (1954), Young (1961), Knickerbocker (1967), Ralph Stogdil (1974), Chiavenato 
(1986), Covey (1993), Collao (1997), Ander-Egg (1997), Munch (2002), Lussier (2002), 
Gallegos (2004), Gallegos (2004), Hellriegel (2005), Cueva (2006); todas estas acciones no 
han hecho más que justificar que la satisfacción académica de los cadetes se debe en parte 
al liderazgo que ejerce el Director de la Escuela Militar. Por otro lado, si bien no existen 
trabajos anteriores sobre estas dos variables juntas, existen investigaciones anteriores como 
las de Jiménez, A., Terriquez, B. y Robles, F. (2011), Verdugo, M. Agurto, E. y Montes de 
Oca, N. (2015), Quispe, P. (2011), Reymer, A. (2012) y Watson, V.(2013), que encuentran 
relación significativa entre el liderazgo y la satisfacción, tanto de docentes como de 
alumnos; o como Martínez, Y. (2012), quien sostiene que el liderazgo del director en una 
I.E. Pública es importante porque contribuye en el desarrollo de las potencialidades de sus 
integrantes y favorece al vínculo interpersonal con ellos; o como Raxuleu, M. (2014), 
quien destaca en el liderazgo de los directores, el fomento de un ambiente de respeto y 
confianza entre los agentes educativos. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “El 
liderazgo ejecutivo se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año de 
la EMCH - 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión 
“liderazgo ejecutivo” se establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado 
por los alumnos al indicar que el término “liderazgo en acción” se relaciona con el 
desempeño del Director de la Escuela Militar, que el Director fomenta el desarrollo de 
equipos de alto desempeño y  el liderazgo militar en todos los niveles; si a estos resultados 
le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías lo hacemos más consistente, 
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teorías como las de Maslow (1954), Young (1961), Knickerbocker (1967), Chiavenato 
(1986), Covey (1993), Oliver (1993) y Bullón (2007). 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “El 
liderazgo persuasivo se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año 
de la EMCH - 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la 
dimensión “liderazgo persuasivo” se establece un grado de relación  directa, se recoge lo 
manifestado por los alumnos  al indicar que el Director planifica y argumenta 
adecuadamente los objetivos institucionales, el Director motiva el aprendizaje significativo 
de los alumnos del diplomado, y que impulsa y orienta sus decisiones y esfuerzos para 
cumplir con las metas trazadas, si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro 
de las diversas teorías lo hacemos más consistente, teorías como las de Maslow (1954), 
Young (1961), Knickerbocker (1967), Chiavenato (1986), Covey (1993), Oliver (1993) y 
Bullón (2007). 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “El liderazgo de delegación se relaciona con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV Año de la EMCH - 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “liderazgo de delegación” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el Director delega la 
administración y control de los cadetes al Comandante del Batallón de cadetes, el Director 
controla y supervisa el trabajo del Jefe de Batallón, y que el Director realiza personalmente 
las tareas que son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos institucionales, si a 
estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías lo hacemos 
más consistente, teorías como las de Maslow (1954), Young (1961), Knickerbocker 
(1967), Chiavenato (1986), Covey (1993), Oliver (1993) y Bullón (2007). 
86 
 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “El liderazgo formal se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes 
de IV Año de la EMCH - 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a 
la dimensión “ejecución” se establece un grado de relación  directa, se recoge lo 
manifestado por los alumnos al indicar que el Director posee las condiciones morales y 
académicas para desempeñarse en el puesto, y que cumple sus funciones según el ROF y 
MOF, y que asegura que se cumplan las actividades, particularmente las pedagógicas, 
dentro de los horarios programados, si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos 
dentro de las diversas teorías lo hacemos más consistente, teorías como las de Maslow 
(1954), Young (1961), Knickerbocker (1967), Chiavenato (1986), Covey (1993), Oliver 


















1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “El 
liderazgo ejecutivo se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año de 
la EMCH - 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo 
manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (92.4%), particularmente 
relacionada al liderazgo en acción, trabajo en equipos de alto desempeño y fomento del 
liderazgo militar en todos los niveles. De esta manera se comprueba fehacientemente la 
hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “El 
liderazgo persuasivo se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año 
de la EMCH - 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo 
manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (94.3%), particularmente 
relacionada a la planificación y argumentación de objetivos, la motivación, y orientación e 
impulso de las decisiones. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “El 
liderazgo de delegación se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV 
Año de la EMCH - 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, 
lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (93.3%), particularmente 
relacionada a la delegación de administración, control y supervisión y ejecución personal 
de tareas fundamentales. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 3. 
4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “El 
liderazgo formal se relaciona con la satisfacción académica de los cadetes de IV Año de la 
EMCH - 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, lo 
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manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (98.1%), particularmente 
relacionada a la designación de cargos, formalidad de la documentación y cumplimiento de 
la normatividad De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 4 
5. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y 
analizada, que el liderazgo del director se relaciona significativamente (94.6%) con la 























Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados 
de la misma, se recomienda a la Dirección de la EMCH, lo siguiente: 
1. Que el Director continúe ejerciendo ese liderazgo positivo, particularmente 
el liderazgo formal, visible a los ojos de sus cadetes, a fin de cumplir con las metas y 
objetivos trazados. 
2. Que el Teniente Coronel se esmere en el cumplimiento de sus funciones 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia  
Liderazgo del director y su relación con la satisfacción académica de los cadetes de iv año de la Escuela Militar de Chorrillos - 2018 







¿De qué manera el liderazgo del 
director se relaciona con la 
satisfacción académica de los 
cadetes de IV año de la EMCH - 
2018? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
a. ¿De qué manera el 
liderazgo ejecutivo se relaciona con 
la satisfacción académica de los 
cadetes de IV año de la EMCH - 
2018?  
b. ¿De qué manera el 
liderazgo persuasivo se relaciona 
con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV año de la EMCH - 
2018?  
c. ¿De qué manera el 
liderazgo de delegación se 
relaciona con la satisfacción 
académica de los cadetes de IV año 
de la EMCH - 2018?  
d. ¿De qué manera el 
liderazgo formal se relaciona con la 
satisfacción académica de los 





Determinar de qué manera el 
liderazgo del director se relaciona 
con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV año de la EMCH - 
2018. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
a. Determinar de qué manera el 
liderazgo ejecutivo se relaciona con 
la satisfacción académica de los 
cadetes de IV año de la EMCH - 
2018. 
b. Determinar de qué manera el 
liderazgo persuasivo se relaciona con 
la satisfacción académica de los 
cadetes de IV año de la EMCH - 
2018. 
c. Determinar de qué manera el 
liderazgo de delegación se relaciona 
con la satisfacción académica de los 
cadetes de IV año de la EMCH - 
2018. 
d. Determinar de qué manera el 
liderazgo formal se relaciona con la 
satisfacción académica de los cadetes 




El liderazgo del director se relaciona 
significativamente con la satisfacción 
académica de los cadetes de IV año de 
la EMCH - 2018. 
HIPOTESIS ESPECÍFICAS 
a. El liderazgo ejecutivo se 
relaciona significativamente con la 
satisfacción académica de los cadetes 
de IV año de la EMCH - 2018. 
b. El liderazgo persuasivo se 
relaciona significativamente con la 
satisfacción académica de los cadetes 
de IV año de la EMCH - 2018. 
c. El liderazgo de delegación se 
relaciona significativamente con la 
satisfacción académica de los cadetes 
de IV año de la EMCH - 2018. 
 
d. El liderazgo formal se 
relaciona significativamente con la 
satisfacción académica de los cadetes 




























Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación 
cuantitativa de naturaleza 
descriptiva correlacional, 
analizaremos la relación 
entre liderazgo del 
director y satisfacción 
académica. 
Población y muestra 
La población lo 
constituyen 145 cadetes 
de IV Año y la muestra 
es de 105 
Técnicas de recolección 
de datos 















Apéndice B. Cuestionario de Encuesta 
 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para el liderazgo del director y la 
satisfacción académica; por favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, pero con la 
verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
 
INSTRUCCIONES 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 
 
 























5 4 3 2 1 
1 
¿El Director fomenta el trabajo en 
equipos de alto desempeño? 
     
2 
¿El Director fomenta el liderazgo 
militar en todos los niveles? 




     
3 
¿El Director motiva el aprendizaje 
significativo de los cadetes? 
     
4 
¿El Director impulsa y orienta sus 
decisiones y esfuerzos para cumplir con 
las metas trazadas? 
     
 DE DELEGACIÓN      
5 
¿El Director controla y supervisa el 
trabajo del Batallón de cadetes? 
     
6 
¿El Director realiza personalmente las 
tareas que son fundamentales para el 
cumplimiento de los objetivos 
institucionales? 




     
7 
¿Considera que el Director posee las 
condiciones profesionales para 
desempeñarse en el puesto? 
     
8 
¿El Director asegura que se cumplan 
las actividades, particularmente las 
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5 4 3 2 1 
9 
¿Considera Ud. que los docentes poseen 
conocimientos de las asignaturas, 
amparado en los grados académicos que 
ostentan? 
     
10 
¿Considera Ud. que los docentes 
demuestran técnicas pedagógicas que 
ayudan su aprendizaje? 
     
11 
¿El Plan de Estudios de la EMCH, 
contiene las asignaturas necesarias, 
según los requerimientos estándares? 
     
12 
¿Considera Ud. que  la EMCH le está 
formando en conocimientos, habilidades 
y valores personales? 





     
13 
¿La Escuela cuenta con servicio médico 
permanente, a cargo de un profesional de 
la salud? 
     
14 
¿La Escuela cuenta con una biblioteca 
donde se encuentren libros y revistas de 
su especialidad? 
     
15 
¿La Escuela cuenta con una cafetería 
adecuada en precios, espacio y horarios? 
     
16 
¿La Escuela cuenta con un Centro de 
Cómputo con facilidades adecuadas, 
tanto en cantidad como en calidad? 














Apéndice C. Confiabilidad del Instrumento 
 
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH 

























1 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 54 
2 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 75 
3 3 3 3 3 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 3 3 55 
4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 69 
5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 70 
6 5 4 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 5 3 4 5 65 
7 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 73 
8 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 5 3 56 
9 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 57 














































α = [16]   [1 – ( 7.91 )]  =   1.066 X 0.859= 




ALTA CONFIABILIDAD De 0.900 a 1.00 
FUERTE 
CONFIABILIDAD 
De 0.751 a 
0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 
0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 
0.699 




α = 0.917      
